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seka kokemusta olevansa erityisherkka. Kyselyyn vastasi kokonaan 32 henkiloa.

Tutkimustulosten perusteella erityisherkat esihenkilot voivat tydssaan kohtalai-
sesti, mutta suurin osa kokee tyonsa mielekkaaksi. Positiivisia tydhyvinvoinnin
tunnetiloja koetaan selvasti negatiivisia enemman, mutta tyduupumuksen riski on
olemassa. Tyohyvinvointia selittavia tekijoita olivat esimerkiksi organisaation re-
surssit, johtamiskulttuuri, tydn maaralliset ja laadulliset kuormitustekijat, palautu-
minen, psykologinen turvallisuus, kehittymismyonteisyys, tyon merkityksellisyys,
arsyketulva ja vaikutusmahdollisuudet. Lisaksi erityisherkkyyden katsottiin vaikut-
tavan voimakkaasti tyohyvinvointiin ja sen kokemiseen. Tydhyvinvoinnin paran-
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deta, etta tydhyvinvoinnin tutkiminen on kannattavaa tietoisuuden lisdamiseksi
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The objective of this thesis was to produce new information on the work well-
being of highly sensitive persons in managerial work. Work well-being has gen-
erally weakened in society, and due to the shortage of manpower, the ability to
work is crucial. The purpose of this work was to improve the well-being of highly
sensitive managers at work. The theoretical framework consists of high sensitiv-
ity, well-being at work and managerial work.

The research problem was to determine the work well-being of highly sensitive
persons in managerial positions. The research issues tried to find out what the
state of the work well-being is, what factors contribute to it, and how to improve
the situation. The research was carried out using a multi-method research
method and an online questionnaire was used to collect data. Respondents to
the research were all highly sensitive persons and working in a managerial posi-
tion. 32 persons completed the questionnaire in full.

The results of the research showed that the work well-being of highly sensitive
managers is moderate, but most people feel comfortable in their work. Positive
emotional conditions are more common than negative, but there is a risk of burn-
out. Factors contributing to well-being include organizational resources, manage-
ment culture, quantitative and qualitative stress factors, recovery, psychological
safety, development, meaningfulness of work, stimuli, and possibility to influence
something. High sensitivity affects work well-being and how it is expired. Pro-
posals for improvement included suggestions to decrease stress factors.

The results are in line with the objective and purpose of the work. It can be con-
cluded that research into work well-being is worthwhile because it raises aware-
ness and contributes to society’s ability to work. | suggest that the connection
between highly sensitive managers and the risk of experience burnout is further
studied.

Key words: highly sensitive person, well-being at work, managerial work, HSP
Suomi ry
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1 JOHDANTO

Tyb6elama on jatkuvassa muutoksessa ja murroksessa, jolloin tyontekijoilta vaa-
ditaan yha enemman sopeutumiskykya. Tama tarkoittaa vaistamatta sita, etta
esihenkildiden ja johtajien rooli korostuu yha enemman ja siita tulee myos moni-
naisempi. Muun muassa koronapandemian myota lisaantynyt etatyoskentely on
jaanyt merkittavaksi osaksi yritysten pysyvia tyoskentelytapoja ja siten muutta-
nut tydelaman toimintatapoja seka ihmisten ajattelua nopeasti. Taman kaltaiset
erilaiset yksildista riippumattomat muutokset tuovat uuden ja omanlaisen ulottu-

vuuden myos ihmisten kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Tyoelaman tydhyvinvoinnin katse suuntautuu enemmissa maarin tyontekijoiden
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, jolloin tarkastellaan tyohyvinvoinnin maaritel-
mia kokonaisuuksina. Suomen tyohyvinvoinnin tila on heikentynyt merkittavasti
viimeisen kymmenen vuoden aikana ja tyokykya heikentavia tekijoita on 10y-
detty muun muassa mielenterveysongelmista (THL 2023). Vaeston ikaantymi-
sen seka kasvavan tyévoimapulan vuoksi on eriarvoisen tarkeaa, etta tyoikaiset
ihmiset voivat kokonaisvaltaisesti hyvin ja ovat tyokykyisia (THL 2023). Taman
vuoksi onkin tarkeaa tietaa, miten tyontekijat voivat, mitka tekijat hyvinvointiin

vaikuttavat ja miten heidan tyohyvinvointiaan voidaan parantaa.

Tutkimustiedon maara erityisherkkyydesta on lisaantynyt viime vuosien aikana
runsaasti ja erityisherkkyyden kasite puhututtaa niin sosiaalisessa mediassa kuin
tydelamassakin yha enemman. Erilaisuus toisaalta kiehtoo, mutta toisaalta saa
aikaan ihmisissa arsytyksen tunteita. Inmisissa on herannyt ajatuksia siita, etta
tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuisivat parhaiten, kun erilaisuus ei
saisi osakseen huomiota. (Ollila & Kujala 2020, 91.) Kuitenkin lisdantyva tieto
ihmisesta ja sen ominaisuuksista osana kokonaisvaltaista tyohyvinvointia on
myOs vaistamattd nostanut erityisherkkyyden kasitteen uudelle tarkastelun ta-
solle. Taman vuoksi tyoyhteisdissakin ollaan kiinnostuneita erityisherkkyyden
teemasta. Erityisherkkien nakokulmasta erilaiset tydelamakysymykset ja erityi-
sesti tydhyvinvoinnin merkitys nousevat esille jatkuvasti (Vatka 2023). Erityis-

herkkyys maaritellaan luvussa 2.1.
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Kuitenkin esimerkiksi erityisherkkien esihenkildiden tydhyvinvoinnista on viela va-
han tutkimustietoa, jolloin aiheen tutkiminen olisi ajankohtaista ja uutuusarvol-
lista. Kysymys kuuluukin: Miten erityisherkat esihenkilét voivat tydssaan? Mitka
tekijat vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa? Koetaanko erityisherkkyydella ole-
van merkitysta tyohyvinvointiin? Mita pitaisi muuttaa, jotta tyohyvinvointi olisi pa-
rempaa? Tama opinnaytetyd keskittyy edella esitettyihin nakdkulmiin avartaen
erityisherkkien esihenkildiden tyohyvinvoinnin nykytilaa. Opinnaytetydn aiheen
valintaan on vaikuttanut tekijan oma mielenkiinto, tutkimustiedon ajankohtaisuus
ja uutuusarvollisuus seka tekijan ja toimeksiantajan nakemys aiheen tarkeydesta
osana yhteiskuntaa. Johtajuuden tehtavakentan muuttuminen, tyohyvinvoinnin ti-
lan heikentyminen ja tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden kasite perustelevat

aiheen ajankohtaisuutta hyvin.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii HSP Suomi ry, joka on ajankohtaista tie-
toa erityisherkkyydesta valittava ei-aatteellinen yhdistys. Yhdistyksen tavoite on
lisata tietoa erityisherkkyydesta Suomessa seka edistaa erityisherkkien etuja esi-
merkiksi hyvinvoinnin ja tasa-arvon nakokulmasta yhteiskunnassamme. Yhdis-
tyksen jasenlistoilla on vuosittain noin 1000 jasenta ympari Suomen. (HSP Suomi
ry n.d.) HSP Suomi ry:n toiminnanjohtaja Paivi Vatka maaritteli tyon tarkoi-
tukseksi auttaa erityisherkkia suunnittelemaan tyonkuvaa tai uraa siten, etta tyo-
hyvinvointi olisi parempaa esihenkilotydon nakdkulmasta. Tydn tavoitteena on toi-
mia vaikuttamisen valineena seka tuottaa uutta tietoa erityisherkkien tyohyvin-
voinnista esihenkilotehtavissa. Toimeksiantaja voi hyodyntaa tuotettua tutkimus-
tietoa tulevaisuudessa osana mahdollista kehittamishankesuunnitelmaa. (Vatka
2023.) Tarkoituksena on myos lisata tietdmysta erityisherkkyydesta yhteiskun-

taan, jotta rekrytoijat ja tydnantajatkin olisivat tietoisempia erityisherkkyydesta.

Tutkimusongelmaksi asetettiin erityisherkkien esihenkildiden tydhyvinvoinnin
nykytilan selvittaminen. Tutkimusongelmaa rajattiin kolmeen tutkimuskysymyk-
seen Kuvion 1 mukaan. Tutkimuskysymykset taydentavat toisiaan, jolloin tyohy-
vinvointia voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti ja nain tutkimusongelma ja -
kysymykset vastaavat tyOlle asetettuun tavoitteeseen. Tutkimusmenetelmaksi
valittin monimenetelmallinen kyselymenetelma. Tutkimuksessa hyddynnettiin

otteita kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta tutkimusmenetelmista, joiden avulla



saatiin kattavat vastaukset Kuviossa 1 esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Tutki-
musmenetelman valintaa ohjasi asetetut tutkimuskysymykset seka tietoperusta

esimerkiksi kohderyhman nakokulmasta.

TUTKIMUSONGELMA
Mikd on erityisherkkien esihenkiléiden tyéhyvinvoinnin nykytila ja miksi?

d

TUTKIMUSKYSYMYS 1 TUTKIMUSKYSYMYS 2 TUTKIMUSKYSYMYS 3
Miten erityisherkdt esihenkilct Mitka tekijat vaikuttavat erityisesti Millé keinoilla erityisherkkien
voivat tyéssédn keskimddrin? erityisherkkien esihenkilGiden esihenkiléiden tybhyvinvointia

tyéhyvinvointiin? voidaan parantaa?

Kuvio 1. Asetettu tutkimusongelma ja -kysymykset.

Tassa opinnaytetydssa tietoperustan muodostavat kolme paateemaa: erityis-
herkkyys, esihenkilotyd seka tyohyvinvointi. Tietoperustan nakdkulmia on rajattu
tutkimusongelman mukaan, mutta tydssa on pyritty huomioimaan paateemojen
kokonaisvaltaisuus. Esimerkiksi tyohyvinvoinnin osiossa tyohyvinvointia on tar-
kasteltu ensin kasitteena kokonaisvaltaisesti ja sen jalkeen syventyen erityis-
herkkyyden seka esihenkilotyon nakokulmiin. Tassa tapauksessa esihenkildtyo
ja erityisherkkyys rajaavat kasiteltavia nakokulmia tyohyvinvoinnin osalta, jolloin
tyohyvinvoinnille saadaan kattava, syvallinen ja tarkoituksenmukainen teoreetti-
nen viitekehys. Kaikkien paateemojen kohdalla on toimittu vastaavalla tavalla

kayttaen muita paateemoja rajaavina tekijoina.



2 ERITYISHERKKYYS

2.1 Erityisherkkyyden maaritelma

Erityisherkkyytta tutkinut psykologian tohtori, psykoterapeutti, kirjailija ja itsekin
erityisherkka Elaine N. Aron. Aron on kirjoittanut useita teoksia erityisherkkyy-
desta ja tutkinut erityisherkkyyden teemaa 1990-luvulta asti. Naiden tutkimusten
pohjalta Aron kehitti erityisherkkyyden termin seka tarkan maaritelman erityis-
herkkyydelle. (Aron 2014, 10-11, 27.)

Aron mainitsee, etta erityisherkkyytta on tutkimuksissa l6ydetty ihmisten lisaksi
my0Os vahintaan sadalta muulta lajilta. Tama on ollut mullistava 16ydos evoluu-
tion kannalta, silla ajatus yhdesta ideaalista persoonasta tietynlaisessa ymparis-
téssa onkin muuttunut ja erityisherkkien yksildiden on pitanyt omaksua uusi sel-
viytymisstrategia. (Aron 2014, 13.) Ajatusta erityisherkkyyden eriyttamisesta
omaksi luokaksi tukee Franziska Borriesin tutkimus siita, onko erityisherkkyys
suure vai oma luokkansa. Tutkimuksessa havaittiin, etta erityisherkkyys ei ole
suure, jolloin ihmiset sijoittuisivat janan eri vaiheille vaan erityisherkkyys on oma

luokka ja joko ihminen on sita tai ei ole. (Aron 2014, 16.)

Assary ja muut osoittivat tutkimuksellaan, etta ihmiset reagoivat eri tavalla sa-
manlaisiin kokemuksiin ja nama reagointitavat eroavat toisistaan suuresti. Tutki-
muksessa osoitettiin, etta nailla yksildllisilla eroilla on todistettu geneettinen pe-
rusta. (Assary, Zavos, Krapohl, Keers & Pluess 2021.) Keltikangas-Jarvinen
maaritteleekin temperamentin seuraavasti: "Temperamentti on joukko synnyn-
naisia taipumuksia tai alttiuksia, jotka selittavat inmisten kaytosta ja ennen kaik-
kea kaytoksessa ilmenevia ihmisten valisia eroja.” (Keltikangas-Jarvinen 2016).
Ihmisen temperamentti on pysyva eli toisin sanoen temperamentti ei muutu ela-
man aikana, mutta temperamenttipiirteet voivat kuitenkin ilmeta eri tavalla ela-
man eri tilanteissa ja vaiheissa. Temperamenttia voidaan lahestya kolmesta eri
nakokulmasta: emootio-orientoitunut lahestyminen, kayttaytymisen tyylia tarkas-
televa lahestyminen ja biologisia lahtokohtia tarkasteleva lahestyminen. Usein
kayttaytymisen tyylia tarkasteleva nakdkulma kuvaa konkreettisimmin, miten
temperamentti henkilén elamassa nakyy. (Keltikangas-Jarvinen 2016.)
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Erityisherkkyys on synnynnainen ja pysyva hermostollinen ominaisuus, jota
esiintyy noin 15-20 % ihmisistd maailmanlaajuisesti sukupuolesta riippumatta.
Erityisherkistd noin 70 % on introvertteja eli sisdénpain suuntautuneita ja 30 %
ekstrovertteja eli ulospain suuntautuneita. (Aron 2014, 13—16.) Erityisherkkyytta
on erilaista ja se ilmenee eri tavalla esimerkiksi erilaisissa ymparistoissa, ela-
mantilanteissa tai jopa tunnetiloissa. Jokainen erityisherkka on oma yksilonsa ja
joskus yksiloiden valilla voi olla suuriakin eroja erityisherkkyyden ilmenemi-
sessa. (Aron 2014, 21.)

Erityisherkkyys voidaan luokitella omaksi temperamenttipiirteeksi. Voidaan kat-
soa, etta erityisherkkyys on osa ihmisen temperamenttia, koska se on pysyva,
synnynnainen ja silla on tutkitusti geneettinen perusta. (Aron 2014, 13-16.) Eri-
tyisherkat ihmiset havaitsevat esimerkiksi herkemmin ulkoisia arsykkeita seka
reagoivat arsykkeisin yleista voimakkaammin. Tama on tyypillista erityisherkalle

temperamenttipiirteelle. (Aron 2014, 36.)

Alla esitelty DOES-malli (suomennoksessa kaytetdan EVAS-mallia) toimii hyvana
apuna erityisherkkyyden ymmartamiseen (Aron 2014, 21). Mallissa Aron jaotte-

lee erityisherkkyyden neljaan alla olevaan kategoriaan (HSP Suomi ry n.d).

DOES-malli Elaine Aronin mukaan:

1. D - Depht of processing (syvallinen tiedon prosessointi)
Erityisherkat prosessoivat tietoa syvallisesti ja usein vertaavat sita aiempiin tie-
toihin tai kokemuksiin tavanomaista enemman tiedostamattaan ja jatkuvasti.
Esimerkiksi paatoksenteko saattaa olla vaikeaa tai pitkakestoista, koska paatok-

senkasittely tapahtuu syvallisesti ja monitahoisesti. (Aron 2014, 20; HSP Suomi

ry n.d.)

2. O — Overarousability (kuormittumisalttius)
Erityisherkat kuormittuvat helposti liiallisesta aisti- ja tietomaarasta. He havait-
sevat yleista enemman erilaisia arsykkeita ja kasittelevat niista aiheutunutta tie-
tomaaraa. Erilaiset arsykkeet voivat olla esimerkiksi sosiaalisia, visuaalisia tai
auditiivisia. On luonnollista, ettd erityisherkat vasyvat ja kuormittuvat herkemmin
erilaisissa tilanteissa ja taten tarvitsevat aikaa palautua esimerkiksi olemalla yk-
sin. (Aron 2014, 19-20; HSP Suomiry n.d.)
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3. E — Emotional intensity (vahva elaytymiskyky)
Erityisherkilla on taipumus reagoida voimakkaasti tilanteisiin, arsykkeisiin ja tun-
teisiin. Heillda on my6s voimakas kyky tuntea empatiaa muita kohtaan ja tempe-
ramenttipiirteelle tyypillista on liikuttua seka vaikuttua hyvin herkasti. (Aron
2014, 17-18; HSP Suomiry n.d.)

4. S — Sensory sensitivity (tarkka havainnointikyky)
Temperamenttipiirteelle on ominaista aistia hienovaraisesti ymparistdaan. Her-
kan ihmisen aistiessa, aivoissa kaynnistyvat aistitiedon monimutkaisemmasta ja
syvemmasta kasittelysta vastaavat alueet. Erityisherkan aistit eivat ole siis ylei-
seen verrattuna paremmat vaan hermostollinen jarjestelma toimii vain herkem-
min. (Aron 2014, 18-19; HSP Suomi ry n.d.)

Kuvio 2 esittda Aronin DOES-mallin tiivistetysti. Aronin kehittamaa mallia voi-
daan kritisoida ominaisuuksien yhdistamisesta valmiiksi paketiksi, silla erityis-
herkat voivat olla hyvin erilaisia keskenaan ja piirteiden voimakkuus vaihtelee
suuresti yksilokohtaisesti. Malliin kannattaa suhtautua suuntaa antavasti ja sen
tehtava onkin auttaa ymmartdmaan erilaisia puolia erityisherkkyydesta. (Satri
2019, 25.)

b= o= )
SYVALLINEN KUORMITTUMIS-
TIEDON ALTTIUS

PROSESSOINTI

ERITYISHERKKA

S=
TARKKA

KYKY
9 P

Kuvio 2. Erityisherkan maaritelma (Aron 2014, 17—-20, muokattu).

E=
VAHVA
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2.2 Erityisherkkyyden tunnistaminen

Aron on kehittanyt erityisherkkyyden tunnistamiseen itsearviointitestin vuonna
1996, jossa vastaaja rastittaa 27 vaitteesta ne, jotka pitavat hanen kohdallaan
paikkaansa. Mikali vastaajan kohdalla yli 14 vaittamaa pitaa paikkansa, on han
todennakoisesti erityisherkka ihminen. (Aron 2022.) lise Sand on Aronin lisaksi
kehittanyt oman testin erityisherkkyyden tunnistamiseen. Sandin testi on Aronin
testiin verrattuna hieman pidempi ja yksityiskohtaisempi. Testissa on kaksi
0saa, joista ensimmaisessa osassa on 35 vaittamaa ja toisessa osassa 13 vait-
tamaa. Kohdat pisteytetaan asteikolla 0-4 siten, etta 0= ei pida paikkaansa ja 4=
pitaa taysin paikkansa, jolloin vastaajan tulos voi olla vahintaan -52 ja enintaan
+140. Jos tulos on enemman kuin +60 vastaaja saattaa olla erityisherkka. (HSP
Suomi ry n.d.) Testin laajempi pisteytysmahdollisuus ja vaittdmien moninaisuus

lisdavat hieman testin tulosten luotettavuutta.

Seka Aronin, etta Sandin testit erityisherkkyyden tunnistamisesta nayttavat pe-
rustuvan vahvasti vastaajan omaan kokemukseen seka hyvaan itsetuntemuk-
seen. Vastaustuloksia voivat mahdollisesti vaaristaa esimerkiksi kulttuurilliset
normit, sukupuoli, ika tai uskonto. Edella mainitut asiat voivat heikentaa testien
tulkinnan luotettavuutta ja siten vaikeuttavat erityisherkkyyden luotettavaa tun-

nistamista.

Kielteisiin asenteisiin ja puheisiin erityisherkkyydesta voivat vaikuttaa osaltaan
tietdmattomyys erityisherkkyydesta seka sen kokemuksellisuus. Kuten edella on
todettu, erityisherkkyys ei ole diagnoosi vaan temperamenttipiirre, jota testataan
itsearvioinnilla. Tama voi osaltaan heikentaa piirteen uskottavuutta yhteiskun-
nassa. On hyva kuitenkin muistaa, etta erityisherkkyyden taustalla on tutkimuksia
useilta vuosikymmenilta ja erityisherkkyys luokitellaan omaksi temperamenttpiir-
teeksi. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta erityisherkat inmiset olisivat jotenkin
parempia kuin muut. Heita yhdistaa temperamenttipiirre ja he ovat yhta lailla eri-
laisia tai normaaleja kuin kuka tahansa muu lajin yksilo talla planeetalla.
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2.3 Erityisherkka tyoelamassa

Erityisherkkyys on tyoelamassa viela tanakin paivana jokseenkin vieras kasite.
Voi olla mahdollista, etteivat kaikki esihenkilot tai tyOnantajat tieda, etta noin
15-20 % heidan alaisistaan ovat erityisherkkia tyontekijoita (Aron 2014, 16). Eri-
tyisherkkia tyoskentelee monilla erilaisilla aloilla ja toimialan sijasta tydymparis-
tolla, omilla arvoilla seka omalla kehityksella on enemman painoarvoa kuin itse
toimialalla (Satri 2019, 242-244).

Aron mainitsee, etta erityisherkilla tyontekijoilla usein esiintyy nelja lahjakkuu-
den osa-aluetta, joita he hyodyntavat tydelamassa. Naita ovat omintakei-
suus/ongelmanratkaisu, kiihkea innostuneisuus tyosta, tunneherkkyys seka in-
tuitiivinen ajattelu. Kielteiset asenteet usein vaikuttavat lahjakkuuden hyodynta-
miseen ja joskus erityisherkka saattaa olla itse itselleen vaativin johtaja. Neljalla
lahjakkuudella on myo6s kaantopuolia silla liiallinen tunneherkkyys tai kiihkea in-
nostuminen ei aina ole paikallaan tai hyvaksyttavaa tyopaikalla. (Aron 2014,
139-145.)

Erityisherkilla on usein kutsumus tehda tietynlaisia tyotehtavia tai tehda tyota
tietylla tavalla esimerkiksi pohdiskellen. Kutsumus juontaa juurensa Aronin mu-
kaan psykologi Carl Jungin ajatuksen mukaisesta elaman yksilditymisesta el
vastauksen etsimisesta kysymykseen, miksi minut on tuotu tahan maailmaan.
Kutsumuksen suhde itse palkkatyohon voi kuitenkin vaihdella ajan mukaan: jos-
kus tyOpaikka saattaa olla vain rahantulon lahde ja erityisherkka harjoittaa kut-
sumustaan vapaa-ajalla esimerkiksi harrastusten parissa. (Aron 2014, 132—
137.)

Aronin teorian mukaisesta erityisherkan kutsumuksesta hyotyy parhaimmassa
tapauksessa seka erityisherkka, etta tydnantaja (Aron 2014, 134-135). Kun
tyontekija kokee tyonsa elamantehtavakseen, on han todennakaoisesti hyvin si-
toutunut ja motivoitunut myos kehittamaan sita. Tyontekijan sitoutuminen yrityk-
seen ja voimakas identifikaatio ovat suoraan positiivisessa yhteydessa tyonteki-
jan tyéhyvinvointiin seka sita kautta yrityksen liikevaihtoon (Chimiel, Fraccaroli,
Sverke 2017, 410-429). Erityisherkan tyontekijan kutsumus kasvattaa par-
haassa tapauksessa yrityksen liikevaihtoa.
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Kutsumuksesta ja kutsumusteoriasta voi olla my0os haittaa erityisherkalle. Eri-
tyisherkka ei valttamatta tunne kutsumustaan ja tyopaikan seka koulutuksen va-
linta voi olla todella vaikeaa. Kutsumuksesta ei saa tehda hyvan elaman edelly-
tysta, silla silloin lopputuloksena todennakdisemmin syntyy ahdistusta eika niin-
kaan edella kuvattuja positiivisia vaikutuksia. Kaikilla ei valttamatta ole kutsu-
musta ja sen mukaan on silloin mahdotonta toimia. Satri kannustaa sen sijaan
erityisherkkia miettimaan ja kokeilemaan, mika tuntuu heille merkitykselliselta.
Mydos ei-merkityksellisten kokemusten tunnistaminen on tarkeaa silla usein ne

vievat lahemmaksi merkityksellisyyden tunnetta. (Satri 2019, 245-248.)

Yrityskulttuurin merkitys monelle erityisherkalle tyontekijalle on suuri. Kysymys
kuuluukin, mita tyoyhteisdssa ihannoidaan? Erityisherkka tuntee usein olonsa
kotoisaksi oikeudenmukaisessa, luovassa ja harmoniaa sateilevassa tydympa-
ristdssa. Sen sijaan kova kilpailuhenkisyys, piittaamattomuus seka voimakas ja
runsas sosiaalinen kanssakayminen tydymparistdossa ovat usein hyvinvointia
kuormittavia tekijoita. (Aron 2014, 143—-149.) Erityisesti sosiaalisen ja fyysisen
tyoymparisto rooli nousee usein erityisherkkien tyontekijoiden keskuudessa. Yri-
tyksen johtamiskulttuuri ja ilmapiiri vaikuttavat voimakkaasti erityisherkkien hy-
vinvointiin ja erityisherkkien esihenkildilla on suuri rooli siina, miten he pystyvat
tuomaan tyossaan esiin omat vahvuudet ja heikkoudet. Satrin mukaan erityis-
herkalle saattaa riittda yksinomaan sekin, etta hanen oma esihenkilonsa nakee
hanet ja tunnistaa alaisensa vahvuudet ja heikkoudet. (Satri 2019, 252-254.)
Fyysisen tydympariston ja kuormittumisalttiuden vuoksi monet erityisherkat huo-
mioivat arsykkeita ja liian kirkas valo tai kova meteli voivat haitata tehokasta
tyoskentelya. Muita kuormittavia arsykkeita voivat olla esimerkiksi hajut tai jat-

kuva puheensorina. (Aron 2014, 147.)

Jotta erityisherkka ei kuormitu liikaa ja tydnantajan nakdkulmasta ty6 on teho-
kasta, on tarkeaa tunnistaa erilaisia ratkaisuja tilanteiden helpottamiseksi. Gre-
ven ym. ovat todenneet, etta erityisherkkien kokema aistiyliherkkyys (SPS =
Sensory Processing Sensitivity) kasvattaa riskia stressiin negatiivisessa tyoym-
paristdssa ja toisaalta kertoo tarpeista erityisherkan tukemiseen kyseisella osa-

alueella (Ollila & Kujala 2020, 92). Aron mainitsee, etta erityisherkan on tarkeaa
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|I0ytaa omia keinoja niin tyoajalle kuin vapaa-ajallekin kuormituksen hillitse-
miseksi. Tyota on hyva esimerkiksi tasapainottaa harrastuksilla ja tyopaikalle
voi lisata omaa mukavuutta vahentaakseen aistiyliherkkyyden tuomaa kuormaa.
(Aron 2014, 137-147.) Tyosta riittava palautuminen ennaltaehkaisee esimer-
kiksi tybuupumusta seka erilaisia sairauksia ja palautumisella on suora yhteys
mielialaan, vasymykseen, unen laatuun, stressioireisiin seka muihin fysiologisiin
oireisiin (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 129).

Erityisherkat pyrkivat muokkaamaan tyotansa heille sopivammaksi, usein hilli-
tyksi, pohdiskelevaksi ja tunnolliseksi (Aron 2014, 138). Tyon tuunaaminen voi
olla asenteiden, tyotapojen tai nakokulman muuttamista ja se voi avata uusia
nakokulmia koko tydyhteisdlle (Satri 2019, 258-261). Tama tyon tuunaaminen
edistaa tyon imua, joka ennaltaehkaisee tydbuupumusta. Silla on positiivisia seu-
rauksia tyontekijalle seka organisaatiolle, silla hyvinvoivat tyontekijat kasvatta-

vat yrityksen liikevaihtoa. (Makikangas ym. 2017, 155.)

Omaa itsetuntoa on hyva kohentaa ja erityisherkan tulisi kiinnittda enemman
huomiota tarpeeseensa miellyttaa muita. Erityisherkat saattavat kokea huonoa
itsetuntoa ja osittain sen vuoksi muiden miellyttamisen tarve on suuri. Omaan
itseensa tutustuminen ja omien tarpeiden sanoittaminen helpottaa omaa oloa ja
auttaa myds tyonantajaa ymmartamaan paremmin alaisiaan. (Aron 2014, 137—
147.) On tarkeaa, etta erityisherkka tunnistaa omat vahvuudet ja heikkoudet
seka hyvaksyy omat ominaisuutensa. Muiden miellyttaminen ja oman itsensa
muovaaminen tilanteiden tai muiden mukaan on hyvin kuormittavaa ja voi ai-

heuttaa stressin oireita. (Bowellan 2022, 31.)
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3 ESIHENKILOTYO

3.1 Esihenkilotyo historiasta nykyhetkeen

Esihenkilotyon ja johtamisen kulttuurit ovat muuttuneet vuosien aikana voimak-
kaasti. Tama heijastuu suoraan siihen, mita esihenkilon tyonkuva sisaltaa seka
minkalaisia ominaisuuksia ja osaamista hyva esihenkilo tarvitsee suoriutuak-
seen roolistaan hyvin. (Viitala & Jylha 2019.) Historiassa tyoyhteisdissa esihen-
kilotehtaviin paasy on usein ollut palkinto hyvin suoritetusta asiantuntijatyosta,
mutta esihenkilotyd on vuosien aikana muovautunut yhdeksi omaksi tyotehta-

vaksi muiden joukossa (Jarvinen 2020, 30).

Johtaminen nahdaan nykypaivana humanistiseen ihmiskasitykseen perustu-
vana eika niinkaan autoritaarisena tyylina. Tyontekijoiden kontrollointi ja valvo-
minen on siirtynyt valmentavaan seka luottamusta herattavaan johtamisen tyy-
liin. Johtajien tarkeimpia tehtavia on luoda olosuhteita seka sitouttaa alaisia yh-
teisiin tavoitteisiin ja niiden toteutumiseen. (Viitala & Jylha 2019.) Esihenkil6t
voivat osaltansa myds vaikuttaa siihen, millaisia asioita tyoyhteisdssa arvoste-
taan seka kuinka toimiva tydyhteisd on. Laadukas ja hyvin hoidettu esihenkilo-
tyd parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, ennaltaehkaisee tydyhteisdongelmia,
vaikuttaa positiivisesti yrityksen talouteen seka ennaltaehkaisee epaeettisia toi-
mintatapoja organisaatiossa. Naiden vuoksi esihenkildiden tyo tydyhteisdissa

on erittain tarkeaa. (Himanen 2022, 7-9.)

3.2 Esihenkilon rooli, tyotehtavat ja vastuut

Esihenkil6illa on paljon vastuuta eika esimeriksi tyolaki tunne esihenkildtonta
tyopaikkaa (Jarvinen 2020, 28). Esihenkildn vastuulla on huolehtia omasta riitta-
vasta lainsaadanndllisesta osaamisesta, joka tuottaa usein haasteita jokaisen
esihenkilon kohdalla jossain vaiheessa uraa (Himanen 2022, 32). Esimerkiksi
tyoturvallisuuslain tunteminen on tarkeaa, silla esihenkildt ovat paavastuussa
tyontekijoiden tyoturvallisuuteen liittyvien toimintatapojen ja ohjeistuksien nou-
dattamisesta (Tyo6turvallisuuslaki 2022; Himanen 2022, 35).
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Esihenkildiden tulee pitaa huolta henkiloston osaamisesta, tydhyvinvoinnista
seka tiedottamisesta. Esihenkilon vastuulla on tyontekijoiden varhaisen valitta-
misen mallin mukainen toimintatapa, jolloin hanen tulee kiinnittdd huomiota sai-
rauspoissaoloihin, luoda luottamuksellista ilmapiiria, puhua rohkeasti tyonteki-
joille, huolehtia tarvittavasta dokumentaatiosta, tehda tarvittavia toimintatapoja
parantaakseen tyontekijoiden tyokykya, jarjestaa tyoterveysneuvotteluja seka
seurata tyontekijoiden tydssa selviytymista ja jaksamista. Esihenkilon tulisi huo-
lehtia tyontekijoiden aidoista kohtaamisista ja huomioida tyontekijoiden erilaiset
persoonallisuudet, eri sukupolvet, tunteet seka erilaiset haastavat tilanteet
osana jokaisen kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Lisaksi tyontekijoiden amma-
tillinen kehittyminen vaikuttaa oleellisesti myos tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Tyontekijoiden ammatillisen kehittymisen mahdollistavia asioita ovat palautteen-
anto seka -vastaanottaminen, tyosuorituksien arviointi, kehityskeskustelut seka
neuvottelutaidot. Kehityskeskustelut ovat hyva tapa selvittaa molemmin puolin
mita tydntekijaltda odotetaan ja vastaavasti mihin tyontekija itse haluaa ammatilli-
sesti kehittyd. Tyon arvioinnin ja palautteen jalkeen tyontekija tietda, milloin han
on onnistunut ja vasta sitten ammatillinen kehittyminen on mahdollista. (Hima-
nen 2022, 40-50, 74-107.)

Esihenkilon tyonkuva sisaltaa myos muita tyotehtavia, esimerkiksi erilaisia kehi-
tystehtavia. Naita ovat muun muassa organisaation toiminnan tai tyontekijoiden
osaamisen kehittaminen ja tassa tukeminen. Lisaksi tyonkuva usein sisaltaa tyo-
suhteen elinkaaren hallintaan liittyvia tyotehtavia, joita ovat esimerkiksi tydnanta-
jamarkkinointi, rekrytointi, palkkaus, perehdyttaminen, tyosuojelutehtavat, erilais-
ten konfliktien ratkomiset seka tydsuhteen paattaminen. (Hyppanen 2007, 9-12.)
Esihenkilon tehtavakentta voi siis olla hyvin monipuolinen ja laaja. Edella mainit-

tujen tyotehtavien lisdksi esihenkild saattaa tehda myos asiantuntijatehtavia.

Johtamisen tehtavakentta jaetaan yhden mallin mukaan neljaan erilaiseen kate-
goriaan: 1. Suunnittelu, 2. Organisointi, 3. Ihmisten johtaminen ja 4. Arviointi
(Kuvio 3). Hyva johtaja suunnittelee ensin, mita tehdaan, miten tehdaan seka
mita tavoitellaan. Suunnitelmien onnistumiseksi johtaja organisoi kuka tekee,
missa tekee, milloin tekee ja minkalaisilla resursseilla. Samaan aikaan han itse

johtaa ihmisia, selkeyttaa tavoitteita, varmistaa alaisten riittavan osaamisen,
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huolehtii hyvinvoinnista ja yhteistyosta, sitouttaa, motivoi ja lisaksi rakentaa kan-
nustavaa organisaatiokulttuuria. Tyorupeaman jalkeen tarkea osa johtajuutta on
arvioida tavoitteiden, osapuolten ja toiminnan onnistumista seka miettia mahdol-

lisia kehitystarpeita ja uudistuksia seuraavalle kerralle. (Viitala & Jylha 2019.)

/9 SUUNNITTELU \/

m ORGANISOINTI
/K IHMISTEN é/
JOHTAMINEN

Kuvio 3. Johtamisen tehtavakentta (Viitala & Jylha 2019, muokattu).

Laajan ja monipuolisen tehtadvankentan hoitamiseksi esihenkilolla tulee olla mo-
nipuolista osaamista ja roolin vaatimia ominaisuuksia. Itsensa johtaminen on tar-
kea taito esihenkilond menestymisen kannalta. On tarkeaa tehda tydsta miele-
kasta sekda omata kykya johtaa itseaan haluamiensa tavoitteiden saavutta-
miseksi. Esihenkilon on tarkeaa reflektoida omaa toimintaansa ja hyvan reflektii-
visen oppimisen myoéta hyvaksi esihenkiloksi voi opetella. Tarkeita teemoja it-
sensa johtamisen kannalta esihenkilotyossa ovat tavoitteellisuus, tietoisuustai-
dot, tunnetaidot, myotatunto, rohkeus seka kognitiivinen ergonomia. Kognitiivinen
ergonomia kuvaa ihmisen tiedonkasittelyn tasapainoilua, johon liittyy esimerkiksi
havaitseminen, muistaminen seka erilaisten tyohon liittyvien asioiden yhteenso-
vittamista. (Himanen 2022, 12-29.)
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3.3 Tyohyvinvointia esihenkilotyossa

Yhteiskunnan lisaantyva nopearytmisyys on usein kuormittava tekija esihenkildi-
den tyohyvinvointia ajatellen. Esimerkiksi digitalisaation aiheuttama jatkuva saa-
tavilla olo vie usein esihenkilon tyotehtavat tydpaikalta kotiin ja oletuksena on,
etta esihenkild vastaa nopeasti ja on tavoitettavissa helposti. Myos globaali ym-
paristo on aiheuttanut sen, etta tyo tulee tehda aikavyohykkeista riippumatta te-
hokkaasti ja laadukkaasti. (Jarvinen 2020, 211.) Naiden tyoelaman laadullisten
vaatimuksien voidaan katsoa aiheuttavan esihenkildlle hankaluuksia palautua

tyokuormasta hyvin.

Organisaatiossa esihenkilon rooli on toimia tydnantajan edustajana ja valittaa
ylemmalta johdolta tulevat epamukavatkin ohjeistukset ja viestit tyontekijoille.
Kaikkien osapuolten miellyttaminen on usein hyvin vaikeaa tamankaltaisissa ti-
lanteissa. (Virolainen 2012, 201.) Kyseista asetelmaa ei helpota esihenkilon ase-
maan usein kohdistuva sosiaalisen tuen puute. Usein esihenkililla ei ole samalla
tasolla tyoskentelevaa kollegaa, jolloin esihenkild on yksin ajatusten seka paa-
tosten kanssa eika vertaistuen tuomia hyoétyja voida tavoittaa. (Virolainen 2012,
201.) Tama vaistamatta nostaa esihenkilén oman esihenkilon tuen seka organi-

saation johtamiskulttuurin merkittavalle tasolle tydhyvinvointia ajatellen.

Esihenkildlla on kuormittavuutta aiheuttavia tekijoita myds omassa tyonkuvassa.
Asemaan liittyy usein tiukkoja aikarajoja, tulosvastuullisuutta, ennakoimatto-
muutta, I&snaoloa seka tilannejohtamista. Suurin osa edella mainituista kuormi-
tustekijoista johtuvat esihenkilon tyotehtavasta johtaa alaisiaan eli ihmisia ja
nama aiheuttavat stressin oireita. Toisaalta esihenkiloilla saattaa olla mahdolli-
suuksia vaikuttaa omaan tyonkuvaan seka tyoskentelytapoihin ja tyon tuunaami-
nen, vaikutusmahdollisuudet seka tyon hallinta vaikuttavat positiivisesti esihenki-
I6n tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 201-202.) Esihenkilon ollessa omistautu-
nut, kunnianhimoinen ja ylitunnollinen, on hanella suurempi riski uupua tyotehta-
vassaan. Sen sijaan riittdvasta palautumisesta huolehtiminen, itsensa tuntemi-
nen ja oman itsensa arvostus itsesta huolehtimalla edesauttavat esihenkildiden

tydhyvinvointia huomattavasti. (Jarvinen 2020, 210-215.)
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3.4 Erityisherkka esihenkilona

Erityisherkka johtaja on usein empatiakykyinen, aistii tydyhteison ilmapiirin moni-
puolisesti seka on jarjestelmallinen ja vie vahvasti asioita eteenpain. Hanelle on
tarkeaa saada omalta esihenkildltaan seka tyoyhteisolta tukea ja tydnohjauksel-
lista toimintaa. Erityisherkan johtajan vahva oma empatiakyky auttaa tyoyhteis6a
tyohyvinvoinnin yllapitamisessa, mutta toisaalta erityisherkan empaattisuus saat-

taa aiheuttaa erilaista tunnetason hyvaksikayttéa. (Ollila & Kujala 2020, 97-98.)

Aron mainitsi erityisherkilla tyontekijoilla yhdeksi lahjakkuuden osa-alueeksi intui-
tiivisen ajattelun (Aron 2014, 144). Tama intuitiivinen ajattelu voi osoittautua vah-
vuudeksi esihenkilotydssa, jossa esihenkilon tulee visioida, tuottaa kokonaisval-
taisia nakemyksia, tehda paljon paatdksia ja olla sosiaalisesti paljon muiden
kanssa tekemisissa. Intuitio on hyodyksi myds esihenkilotyolle tyypillisesti kulu-
vissa ongelmatilanteissa, ennakointitilanteissa ja rekrytoinneissa. (Salonen 2017,
100-101.)

Nayttaisi silta, etta erityisherkkyys tuo esihenkilotydhon positiivisia seka negatii-
visia nakokulmia. Kuitenkin erityisherkalla itsellaan, organisaatiokulttuurilla ja eri-
tyisherkén omalla esihenkildlla on suuri rooli, kuinka hyvin erityisherkka esihen-
kild kykenee suoriutumaan tydstaan ja miten erityisherkan positiiviset ominaisuu-
det hyédyntavat tyota. Osa erityisherkistd on myos ilmaissut Ollilalle, etta esihen-
kilotehtavat tuottaisivat liikaa stressia, eivatka he koe pystyvansa suoriutumaan
talldin tyotehtavan vaatimuksista (Satri 2019, 253-254).
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvoinnin historiasta kohti nykytilaa

Tyohyvinvointi on teemana hyvin tutkittu ja se on ollut voimakkaasti esilla 1900-
luvun alkupuolelta asti. Stressitutkimus 1920-luvulla kdynnisti tydsuojeluajatte-
lun ja yksil6a haluttiin suojella sairauksilta seka terveytta uhkaavilta vaaroilta.
Taman jalkeen mukaan liitettiin yksilon osaaminen ja ominaisuudet, joilla katsot-
tiin olevan vaikutusta stressireaktioihin. Oleellista oli huomata yksilén mukautu-
misen vaikutus ympariston aiheuttamien arsykkeiden lisaksi haasteiden kohtaa-
misessa. 1990-luvulla Suomeen tuli yhteistoimintaan perustuva, tyokykya yllapi-
tavan toiminnan kolmiomalli. Malli perustuu yhtaaikaiseen tyontekijan terveyden
ja toimintakyvyn, tydympariston terveellisyyden ja turvallisuuden seka tydyhtei-
son kehittamiseen. (Manka & Manka 2018, 64—67.)

Tyoikaisten mielenterveyteen kiinnitetdan koko ajan enemmissa maarin huo-
miota. Historiassa stressitutkimuksen aikaan sairaspoissaolojen maaraa selitet-
tiin pitkalti fyysisten tekijoiden valossa, kun taas nykyaan esiin nostetaan myos
psyykkisia seka sosiaalisia syita. Joskus fyysisen sairaspoissaolon taustalla voi
ollakin psyykkinen tai sosiaalinen hyvinvointiin liittyva syy. Kelan ja Tilastokes-
kuksen tilastot kertovat, ettda vuonna 2000-2019 keskimaarin noin 10 % tyo-
ikaisten sairauspoissaoloista johtuivat mielenterveyden hairidista. Tutkimukset
kertovat lisaksi, etta mielenterveyden hairididen aiheuttama tyokyvyttomyys on

yleistynyt nousujohteisesti. (Blomgren 2020.)

Tyoterveyslaitos on arvioinut vuositasolla tydhyvinvoinnin laiminlyomisen hin-
naksi 41 miljardia euroa. Summa koostuu sairauspoissaoloista, ennenaikaisista
elakkeista, tyotapaturmista, tydnteosta sairaana seka terveyden- ja sairaanhoi-
tokuluista. (Manka & Manka 2018, 39.) Tydhyvinvointi on laaja-alainen ilmio,
joka ei vain ulotu tydpaikalle ja perustu yksilon ominaisuuksiin. Onkin hyva
muistaa, etta tyohyvinvointi ei ole vain seuraus, vaan silla on liséksi seurauksia

yksilolle itselleen, yhteisdlle seka yhteiskunnalle (Makikangas ym. 2017, 117).
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4.2 Tyohyvinvoinnin maaritelma ja mallit

Tyohyvinvoinnin pohjana Suomessa toimii tydturvallisuuslaki. Laki velvoittaa
tydnantajia huolehtimaan tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta tyossa
seka huomioimaan tyon, tydolosuhteet ja -ympariston seka tyontekijan henkilo-
kohtaiset ominaisuudet. Lisaksi tydnantajan on vaarojen ennaltaehkaisyn lisaksi
niiden ilmetessa puututtava niihin ja mahdollisuuksien mukaan tehtava toimen-
piteitd vaarojen poistamiseksi. Tyontekijan vastuulla on ilmoittaa mahdollisista
vaara- ja haittatekijoista seka noudattaa tydnantajan maarayksia ja ohjeistuksia.
(Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Tyohyvinvoinnille on luotu ja kehitelty erilaisia malleja vuosien aikana selitta-
maan tyéhyvinvoinnin kasitteen moninaisuutta. Koska opinnaytetydssa tutkitaan
erityisherkan esihenkildon tydhyvinvointia, teoreettisessa viitekehyksessa esite-
taan kolme erilaista tyéhyvinvoinnin maaritelmamallia (Kuvio 4). Maaritelman
mallit sopivat kontekstiin parhaiten esihenkilotyon, erityisherkkyyden ja niiden

muodostaman kokonaisuuden puolesta.

TYOKYKYTALO

(Juhani limarinen)

TYOHYVINVOINNIN
MAARITELMA

VOIMAVARAMALLI

TUNNEPERAISEN
TYOHYVINVOINNIN MALLI

(Manka & Manka 2018,
mukaillen Christensen
ym. 2008)

(Bakker & Oerlemans 2011;
Warr 1990, 2007, Mékikangas
ym. 2017)

Kuvio 4. Tyohyvinvoinnin maaritelma mukaillen Manka & Manka 2018, Makikan-
gas ym. 2017, Juhani limarinen.
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Professori Juhani limarinen on kehittanyt neljakerroksisen tyokykytalon kuvaa-
maan tyokykyyn vaikuttavia tekijoita seka havainnollistamaan yksilon vaikutus-
mahdollisuuksia omaan tyohyvinvointiin liittyen (Kuvio 5). Hyva tydkyky edellyt-
taa, etta kerrokset (terveys ja toimintakyky; osaaminen; arvot, asenteet ja moti-
vaatio seka johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot) ovat kunnossa ja niita kehitetaan
jatkuvasti. Talon ensimmaiset kolme kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia
voimavaroja ja viimeinen kerros tyooloja seka tyota. Laheiset ihmiset, yhteis-

kunta ja normit ymparoivat tyokykytaloa ja siten vaikuttavat osaltansa myos yk-

silon tyohyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos n.d.)
Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhtesd ja tyGolat

TOIMINTAYMPARISTO Arvat, asenteet

IYHTEISG | ;‘no
THOTERVEVSLA

Tydterveyslaitos

Kuvio 5. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos n.d).

Bakker & Oerlemans, 2011; Warr, 1990, 2007 ovat luoneet tunneperaisen tyo-
hyvinvoinnin mallin kuvaamaan erilaisia tydhyvinvoinnin ilmenemismuotoja. Ku-
vion 6 idea perustuu tyontekijan tunneperaiseen kokemukseen mielihyvasta ja
virittyneisyydesta. Warr ei kuitenkaan pida suoranaisesti virittaytyneisyytta hy-
vinvoinnin mittarina ja malli muodostaakin kolme avainkokemusparia: Mieli-
paha-mielihyva, ahdistus-mukavuus ja masennus-innostus. Kun tyontekija ko-
kee korkeaa mielihyvaa seka virittaytyneisyytta, on kyseessa innostusta ja ha-
luttua tyon imua. Talldin tyontekija kokee olevansa energinen, sitoutunut ja pys-
tyva. Vastakohta tyon imulle on tyduupumus, jolloin tydntekija on matalasti virit-

taytynyt ja kokee matalaa mielihyvaa. Talldin voi myos tapahtua tydssa tylsisty-
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mista ja tyontekija voi kokea olevansa masentunut. Tunneperaisen tyohyvin-
voinnin malli esittda myds tydholismin (korkea virittyneisyys, matala mielihyva)
ja tyotyytyvaisyyden (matala virittyneisyys ja korkea mielihyva) kuvaajassa.
(Makikangas ym. 2017, 103—121.) Kuvio 6 kuvaa hyvin tyohyvinvoinnin taustalla
vaikuttavia yksilon omia tunnekokemuksia ja tunnetiloja seka niista aiheutuvia

vaikutuksia.

Korkea virittaytyneisyys

3

v W..  Tysholismi
2
>

* -
L, Tybnimu

Korkea mielihyva
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&
Matala mielihyva & .ﬁ.
Tydssa Ol S Tyo-
Isistyminen  o*" *e,  tyytyvdisyys
° .
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*
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..0' Tyé- o..
1, (Y uupumus “
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& v

Matala virittaytyneisyys

Kuvio 6. Tunneperaisen tyohyvinvoinnin malli (Makikangas ym. 2017, 105, muo-
kattu).

Positiivisen psykologian edellakavija Martin Seligman on vaikuttanut osaltaan
tydhyvinvoinnin kasitteeseen ja sen kehittymiseen. Han on siirtanyt painopis-
tettd negatiivisten vaikutuksien sijasta voimavaroihin ja myonteiseen ajatteluta-
paan. Manka & Manka voimavaramalli (mukaillen Christensen ym. 2008) keskit-
tyykin tydhyvinvoinnin takana oleviin voimavaroihin seka niiden vaikutuksiin
osana kokonaisvaltaista tydohyvinvointia. Voimavaroja lisaamalla voidaan vaikut-
taa tyéhyvinvointiin positiivisesti ja voimavaroja vahentamalla painvastoin.
(Manka & Manka 2018, 68-77.)

Voimavaramalli jakautuu psykologiseen paaomaan, rakennepaaomaan seka
sosiaaliseen paaomaan. Psykologinen paaoma sisaltaa yksilon erilaisia ominai-
suuksia, joita ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi, sitkeys, tietoisuustai-
dot, paineen ja stressinsietokyky seka palautuminen. Rakennepaaoma keskittyy

organisaatioon seka tyon hallintaan. Organisaation voimavaroja ovat tavoitteet
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ja resurssit, osaamisen kehittaminen, joustava rakenne, tydympariston turvalli-
suus ja terveellisyys seka ennaltaehkaiseva toiminta. Tyon hallinnan voimava-
roja ovat tyontekijan hallinnan tunne, kannustearvio, informaatioergonomia seka
tyon yksilollinen muokkaaminen (tyon tuunaaminen). Sosiaalinen paaoma kes-
kittyy tyoyhteisoon, joka sisaltda vastavuoroisuuden, aktiivisuuden, reiluuden,
kohteliaisuuden, yhteistyon ja palautekulttuurin seka johtamisen, jonka voima-
varoja ovat kehityskeskustelut, hyvan johtamisen piirteet seka moderni johtami-
nen. (Manka & Manka 2018, 74-185.)

Tana paivana tyohyvinvointia kasitellaan kokonaisvaltaisemmin ja on ymmar-
retty, etta tyohyvinvointi yltaa myos tyoympariston ulkopuolelle yksityiselamaan.
Tyohyvinvoinnin kaikki osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa, joten niita ei
voi kasitella irrallisina, vaan tyohyvinvointia on kasiteltava kokonaisvaltaisesti
(Virolainen 2012, 11). Taman vuoksi on perusteltua katsoa tydhyvinvointia kai-
kista edella mainituista kolmesta eri nakdokulmaa tarjoavasta mallista eika sen

sijaan vain yhdesta.

Tyokykytalo (Kuvio 5) yltaa organisaation ulkopuolelle ja tarkastelee tyéhyvin-
vointia tasolla yksilo, yhteiso ja yhteiskunta kokonaisvaltaisemmin. Toisaalta se
ei saavuta tydhyvinvoinnin voimavaroja monipuolisesti psyykkiselta, sosiaali-
selta ja rakenteelliselta nakokulmalta. Vaikka voimavarat listattaisiin ja ymparoi-
taisiin organisaation ulkopuolisilla tekijoilla, ei malli tavoita kokemuksellisuuden
tai tunneperaisyyden tasoa. Tyohyvinvointi onkin kokonaisvaltaisuuden lisaksi
hyvin moniulotteinen ilmid, jolla on monta tasoa. Kuviossa 7 on yhdistetty nama
edelld mainitut tasot yhdeksi kuvioksi. Ytimessa toimii tydhyvinvoinnin tunnepe-
rainen malli, minka akseliin voidaan vaikuttaa yksilon voimavaramallin mukai-
sesti voimavaroja lisaamalla tai vahentamalla. Yksilo, laheiset inmiset, yhteis-
kunta, sdannaét ja normit seka organisaatio vaikuttavat kyseisiin voimavaroihin ja

sita kautta myos tunneperaiseen tydhyvinvointiin.
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Kuvio 7. Tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus mukaillen Manka & Manka 2018,

Makikangas ym. 2017, Juhani limarinen.

4.21 Tyon imu ja tyduupumus maaritelma

Tunneperaista tyohyvinvoinnin mallia mukaillen (Kuvio 6) tydon imu saavutetaan,
kun tyontekija kokee korkeaa mielihyvaa ja korkeaa virittaytyneisyytta tyossaan.
Maslachin ja Leiterin maaritelman mukaan tyon imu on vastakohta tyouupumuk-
selle, jolloin tydntekija kokee olevansa energinen sitoutunut ja pystyva. Toi-
saalta Schaufelin tutkimusryhma maarittelee tydon imun pysyvaksi tunne- ja mo-
tivaatiotilaksi, jolloin tyontekija kokee olevansa omistautunut, tarmokas ja tyo-
hén uppoutunut. (Makikangas ym. 2017, 111-113.) Tydn imu toimii yhtena tar-
keimmista tyohyvinvointia edistavista tekijoista ja aiheuttaa myonteisia vaikutuk-

sia niin yksil6lle kuin organisaatiollekin (Mauno ym. 2022, 32).

Tyduupumus tunneperaisen tyéhyvinvoinnin mallissa (Kuvio 6) sijoittuu osaan,
jossa tyontekija kokee matalaa mielihnyvaa seka matalaa virittaytyneisyytta. Tyo-
uupumus on pitkakestoinen stressitila, jonka tyypillisimpia oireita ovat vasymys,

kyynistyminen, seka ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. (Makikangas ym.
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2017, 106—-108.) TyOuupumusta sairastava henkilo ei siis suoriudu tyotehtavis-
taan kunnolla ja tarvitsee usein sairaslomaa toipuakseen. Tama tulee yrityksille
seka yhteiskunnalle kalliiksi, joten tyduupumus on myos kansanterveydellisesti

merkittava ongelma.

4.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kuten edella on todettu, tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen ilmid, mika koostuu
erilaisista tekijoista. Opinnayteyossa tutkitaan erityisherkan esihenkilon tydhy-
vinvointia, joten tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden osiossa syvennytaan eri-
tyisesti erityisherkkyyden seka esihenkilotyon kannalta oleellisimpiin tydhyvin-

vointiin yhteydessa oleviin voimavaroihin ja vaatimuksiin.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita voidaan kuvata Bakkerin ja Demeroutin ke-
hittdman tyohyvinvoinnin vaatimusten ja voimavarojen teorian mukaan. Tyon
voimavarat ja vaatimukset voidaan jakaa erilaisiin fyysisiin, psykologisiin, sosi-
aalisiin tai organisatorisiin piirteisiin ja olosuhteisiin. Voimavarat tasapainottavat
tyon vaatimuksia ja auttavat kehittymaan, oppimaan, edistamaan tyon imua ja
sitoutumista organisaatioon. Vaatimukset sen sijaan edellyttavat erilaisia fyysi-
sia ja psyykkisia ponnisteluita, ovat pitkakestoisia ja ylittavat tyon voimavarat,
voi tyontekijalle aiheutua tyduupumuksen oireita. Nykyaan tyon vaatimukset laji-
tellaan viela tyon este- ja haastevaatimuksiin, jolloin estevaatimukset alhaisten
voimavarojen kanssa lisdavat tyduupumuksen riskia ja toisaalta haastevaati-

mukset kuormittavat, mutta motivoivat myos. (Makikangas ym. 2017, 150-153.)

Johannes Siegrist 1996 on esittanyt effort-reward imbalance mallin kuvaamaan
tydntekijoiden ponnisteluiden ja palkkioiden epatasapainoa. Ponnisteluilla tar-
koitetaan tyon asettamia vaatimuksia seka velvollisuuksia ja palkkioilla palkkaa,
arvostusta, turvallisuuden tunnetta seka mahdollisuutta edeta uralla. Malli esit-
taa, etta naiden kahden epatasapaino voi olla mahdollinen vaihtoehtojen puut-
teen vuoksi, strategisista syista tai tydntekijan ylisitoutumisen vuoksi. Haitalli-
sesta epatasapainon tilasta seuraa tyontekijalle kielteisia tunnetiloja ja tydnteki-

jan tyéhyvinvoinnin alenemista. (Makikangas ym. 2017, 55-60.) Kuitenkin Rob-
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bins ja Judge (2013) tiedot Yhdysvalloista osoittivat tutkimuksellaan, etta palk-
katason ja tyotyytyvaisyyden valilla on postiviinen korrelaatio vain 40 000 dolla-
riin asti (Chimiel ym. 2017, 422). Tama tutkimustulos viittaisi siihen, etta palk-
kiona palkka ei edistaisi tasapainoa ponnisteluja vastaan kuin tiettyyn rahasum-

maan asti.

Ollila ja Kujala tutkivat moninaisuutta osana tydéelamaa ja johtamista seka eri-
tysiesti erityisherkkyyden nakemyksia ja kokemuksia tydoelamasta ja johtami-
sesta (Ollila & Kujala 2020, 90-102). Ollilan ja Kujalan seka Aronin tutkimuk-
sista johtopaatoksena erityisherkan tyohyvinvoinnin kannalta erityisesti oleellisia
tyohyvinvoinnin ilmidita ovat palautuminen, tydn tuunaaminen, erilaiset stressi-
mallit, psykologinen paaoma, organisaatio- ja johtamiskulttuuri, tydymparisto
seka merkityksellisyys ja arvot. (Ollila & Kujala 2020, 90-102; Aron 2014, 137—
147.) Luvussa 3.3 Tyohyvinvointia esihenkilotydssa esiteltiin yleisimpia esihen-
kilotyohon liittya tyohyvinvoinnin nakokulmia. Naista johtopaatoksena esihenki-
I6tyon kannalta oleellisimpia ilmidita ovat tyon laadulliset ja maaralliset kuormi-
tustekijat, johtamiskulttuuri, stressinhallintamallit, tydn tuunaaminen seka psyko-
loginen padoma. (Jarvinen 2020, 210-215; Virolainen 2012, 201-202.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat on jasennelty Kuviota 7 mukaillen. Jasente-
lyssa on ajateltu tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuutta ja siten tyohyvinvointiin

vaikuttavat tekijat ovat avattu tasoilla organisaatio, tyoyhteiso ja -ymparisto, yk-
silon tyonkuva seka yksilo. Yhteiskunnan vaikutusta on huomioitu tuomalla sen

aiheuttamia vaikutuksia erilaisten tekijoiden synnyssa.

4.3.1 Organisaatio

Oikeudenmukaisuus niin johtamiskulttuurissa kuin koko organisaatiokulttuurissa
omaa merkittavan roolin tyontekijoiden asenteiden ja tydhyvinvoinnin muodostu-
misessa. TyOpaikan prosessien oikeudenmukaisuus, tyoyhteison lapinakyvyys,
tydyhteisdn jasenten kunnioittaminen, tiedon merkittava rooli paatdksissa, tyon-
tekijoiden kohtelu tasa-arvoisesti, tiedon avaaminen seka jakaminen rehellisesti,
resurssien jakaminen tasapuolisesti seka tyontekijoiden palkitseminen tasapuoli-
sesti ovat merkittavia asioita tyontekijan oikeudenmukaisuuden kokemuksessa.
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Organisaatio- seka johtamiskulttuurin ollessa oikeudenmukainen, tyontekijan
luottamuksen ja tyytyvaisyyden tunteet vahvistuvat ja han on sitoutuneempi yri-
tykseen. Tama edesauttaa tyontekijaa suoriutumaan tyostaan tehokkaammin, li-
saa tyontekijan hyvinvointia ja pienentaa yrityksen tyontekijavaihtuvuutta. Oikeu-
denmukainen organisaatiokulttuuri voi ilmeta erilaisissa organisaation proses-
seissa esimerkiksi rekrytoinnissa tai tydsuhteen paattamisessa. (Chimiel ym.
2017, 276-291.)

Itse tyOhyvinvoinnin kehittaminen on tarkeassa roolissa organisaation nakokul-
masta. Ennaltaehkaiseva toiminta parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja toi-
saalta edesauttaa ongelmiin puuttumisen mahdollisuutta. Organisaatiossa tehty
tydhyvinvointisuunnitelma ja tietoisuuden lisdaminen tyontekijoille parantaa tyo-
hyvinvointiin liittyvaa suunnitelmallisuutta seka konkretisoi tyohyvinvoinnin tar-
keytta. (Manka & Manka 2018, 91-99.)

4.3.2 Tyoyhteiso ja -ymparisto

Tyoturvallisuuslaki painottaa tydoympariston terveellisyytta ja turvallisuutta erityi-
sesti fyysisten tydhyvinvointiin yhteydessa olevien tekijdiden osalta. Naita ovat
esimerkiksi hyva ergonomia, tydvalineet, meluvapaa seka terveellinen ymparisto.
(Tyoturvallisuuslaki 2002.) Ympariston erilaiset aaniarsykkeet aiheuttavat keski-
maarin kuormittuneisuutta seka suoriutumisen heikentymista verrattuna hiljaisuu-
teen. Tutkimuksessa todettiin, etta jo 65 desibelin aaniarsyke aiheuttaa psyykki-
sia ja fyysisia oireita. Puheaanella on erityisesti kortisoli- eli stressihormonia li-
saava, ja suorituskykya heikentava vaikutus. Tyoymparistdissa olisi hyva kiinnit-
tdaa huomiota ymparistdossa vallitseviin aaniarsykkeisiin, etenkin jos tyontekijan
tyotehtavat vaativat keskittymista. (Radun ym. 2019, 298-300.)

Tyoyhteisossa vallitseva psykologinen turvallisuus vaikuttaa suoraan tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Psykologinen turvallisuus tyOymparistdossa tarkoittaa sita,
etta tydyhteisdssa korostuu rehellisyys, avoimuus seka uskallus olla myods eri
mielta. Apua kysytaan matalalla kynnyksella ja avun kysymiseen ei reagoida epa-
miellyttavalla tavalla. Nama edella mainitut asiat ovat edellytysta tyontekijoiden

oppimiselle seka erilaisille uusille innovaatioille. Psykologinen turvallisuus ei ole
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riippuvainen persoonallisuustekijoista, vaan kasitteella kuvataan tyoilmapiirin laa-
tua. Tama tarkoittaa sita, etta organisaatiossa, jossa vallitsee psykologisesti tur-
vallinen ilmapiiri tyontekijat ilmaisevat itseaan riippumatta heille tyypillisesta si-
saan- tai ulospainsuuntautumisesta. (Edmondson 2018, 13—-17.) Psykologinen
turvallisuus vaikuttaa suoraan tyontekijoiden kykyyn oppia omista virheista seka
oppia uusia asioita toisilta tydntekijoilta. Silla on myds vaikutusta tyontekijdiden
suoristuskykyyn seka tyontekijoiden sitoutumiseen. Psykologisesti turvallisessa
ymparistossa konflikteja voidaan hyddyntaa oikein, jolloin konfliktit voivat jopa pa-

rantaa tyoyhteison suorituskykya. (Edmondson 2018, 17-36.)

4.3.3 Yksilon tyonkuva

Tyon vaatimusten ja hallinnan tasapainoa kuvaava malli on tyon vaatimus-hal-
linta -malli. Tama malli esittaa teorian siita, etta mikali tyon vaatimukset eivat ole
tasapainossa tyon hallinnan kanssa, syntyy tyontekijalle stressia. Tyon vaati-
mus-hallinta — malli jakaa tyon vaatimustason suhteessa hallinnan tasoon nel-
jaan luokkaan, joita ovat kuormittamaton tyo, aktiivinen tyd, passiivinen tyo ja
kuormittava tyo. Tyohyvinvoinnin kannalta oleellisinta on saavuttaa aktiivinen
tyd, jolloin tydntekijan motivaatio ja oppiminen kasvaa ja han on tuottava organi-
saatiolleen. Aktiivisessa tydssa tyon vaatimukset ja tyon hallinta ovat tasapai-
nossa, jolloin tyd on mielekasta seka haastavaa sopivassa suhteessa. (Maki-
kangas ym. 2017, 39-51.)

Tyon tuunaamisella voidaan vaikuttaa edella mainittuun hallinnan tunteeseen.
"Timsin ja Bakkerin laatiman maaritelman mukaan tyon tuunaaminen tarkoittaa
tyon voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamista siten, etta ne paremmin vas-
taavat tyontekijan omia toiveita, kykyja, tavoitteita ja tarpeita.” (Makikangas ym.
2017, 154). Tuunaamista voi toteuttaa lisdamalla rakenteellisia ja sosiaalisia voi-
mavaroja, lisata tyon haastavia vaatimuksia tai vahentaa tyon haitallisia estevaa-
timuksia. Tyon tuunaaminen on tyontekijalahtdista toimintaa, jolla parannetaan
tyontekijan ja tyon valista suhdetta seka edesautetaan tyontekijan hyvinvointia
tydssa. Tuunaamista voidaan edesauttaa monipuolisilla tyétehtavilla, riittavalla it-
senaisyydella, tyontekijan hyvalla tyohyvinvoinnilla seka kannustavalla esihenki-
16l14. (Makikangas ym. 149-163.)
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Tyonkuvan nakokulmasta yhteiskunnan kehitys vaikuttavaa merkittavasti tyon
laadullisiin kuormitustekijoihin. Laadullisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi
kognitiiviset, intensiivisyyden, emotionaaliset ja eettiset vaatimukset seka tyon
epavarmuus ja tyon ja perheen ristiriita. Esimerkiksi tyon jatkuva digitalisoitumi-
nen on vaikuttanut tyon intensiivisyyteen lisaamalla tyotahdin kiristymista seka
taitovaatimuksia tyoelamassa. Myos kognitiiviset kuormitustekijat kasvavat digi-
talisaation myata, silla tyontekijoiden on opeteltava uusia toimintatapoja ja -vali-
neita. (Makikangas ym. 2017, 73-95.)

Voimakas teknologisoituminen ja uudenlainen tekoaly tekee tyosta ja tydympa-
ristosta lapindkyvamman, mika helpottaa tyon eettisia vaatimuksia. (Makikan-
gas ym. 2017, 73-95). Toisaalta robotit eivat kykene tunnealykkyyteen, luovuu-
teen, empatiaan seka moraaliseen toimintaan. Ne eivat lopulta kykene vastaa-
maan ihmisten tunnetason tarpeisiin eivatka siten pysty korvaamaan tyokave-
reita ja heidan tukeansa, luottamusta ja kannustusta. (Salonen 2017,162-163.)
Tyon teknologisoituminen saattaa osaltansa myos helpottaa tydon emotionaalisia
vaikutuksia, jos sen avulla tyo sisaltaa vahemman intensiivisia sosiaalisia vuo-
rovaikutustilanteita. Mauno, Minkkinen, Feldt & Herttalampi totesivat tutkimuk-
sellaan, etta jotkin tyon intensiivistymisen muodot esimerkiksi lisdantyneet oppi-
misvaatimukset ja paatdoksenteon itseohjautuvuus, voivat jopa edistaa tyon
imua tietyilla ammattialoilla. Tyotahdin kiristyminen, paallekkaisten tyotehtavien
lisaantyminen seka uraan liittyvien suunnittelu- ja paatoksentekovaatimusten li-
saantyminen olivat tutkimuksen mukaan edelleen huomattavia kuormitusteki-
j6ita. (Mauno, Minkkinen, Feldt & Herttalampi 2022, 48-54.)

Yhteiskunnan nakokulmasta joillakin ilmidilla esimerkiksi vaeston ikaantymisella
voi olla seurauksia tyontekijdiden tydnkuvan maarallisiin vaatimuksiin. Tyon
maarallisia vaatimuksia ovat esimerkiksi aikatauluvaatimukset ja -paineet, tyon
liiallinen maara seka ylikuormitus. Tyon maaralliset kuormitustekijat rajoittavat ja
haittaavat yksilon palautumista tyokuormasta tai aiheuttavat elamantapamuu-
toksia. Nama seuraukset lisdavat stressioireita, vasymysta seka uniongelmia.
Usein tyon liiallinen maara saa tyontekijan viemaan toita kotiin tai tietoisesti

ajattelemaan toiden keskeneraisyytta, mika hankalottaa psykologista irrottautu-
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mista tydasioista ja vastaavasti lisaa tunneperaista kuormitusta. Jos tyon maa-
ralliset kuormitustekijat ovat pitkakestoisia, saattaa tyontekija murehtia lisaksi

tulevien tyopaivien selviytymisesta. (Makikangas ym. 2017, 137.)

4.3.4 Yksilo

Yksilon persoonallisuudella voi olla vaikutusta yksilon kokemaan tyohyvinvoin-
tiin. Persoonallisuuden avulla voidaan selittdd muun muassa yksildiden eroavai-
suuksia tyohyvinvoinnin osalta. Persoonallisuudella tarkoitetaan yksildlle tyypilli-
sena mallina ajatella, tuntea tai toimia. (Makikangas ym. 2017, 169—-176.) Psy-
kologinen paaoma eli Psycap on kokonaisuus, joka koostuu neljasta ulottuvuu-
desta: sinnikkyys, optimismi, toivo ja itseluottamus (Avey, Luthans & Jensen
2009, 681-682). Itseluottamus kuvaa kykya tarttua haasteisiin, luottamusta
omiin kykyihin ja kokemusta hallinnan tunteeseen. Toiveikkuus on halua asettaa
tavoitteita seka saavuttaa niita. Optimismi liittyy selitysmalleihin: miten seli-
tamme asiat ja mista ne mielestdmme johtuu. Optimismiajattelu ennustaa posi-
tiivisia tapahtumia. Sitkeys kuvaa lannistamattomuutta ja joustavuutta, jolloin
epaonnistumiset eivat lannista. (Manka & Manka 2018, 158—168.) Psykologista
paaomaa omaavilla tydntekijoilla on todettu olevan positiivinen vaikutus stressin
hillitsemiseen seka he harkitsivat tydpaikan vaihtoa vahemman (Avey ym. 2009,
686—689).

Riittavalla palautumisella on todettu olevan positiivinen vaikutus tydhyvinvoin-
tiin. Palautuminen tyosta voidaan jakaa tyOpaikalla seka tyopaivan jalkeen ta-
pahtuvaan palautumiseen. Palautumisen prosessi koostuu toiminnoista vapaa-
aikana seka naihin toimintoihin liittyvista psykologisista prosesseista. Palautu-
miskokemuksia ovat esimerkiksi prosessit ja mekanismit, jotka auttavat palautu-
maan seka strategiat, joilla taydennetaan ehtyneita voimavaroja. Myds psykolo-
ginen tyosta irrottautuminen ja rentoutuminen, tiedonhallintakokemus seka kont-
rollin tunne liittyvat yksilon palautumiskokemukseen. Tyon ominaisuudet vaikut-
tavat myds omalta osalta tydntekijan palautumisprosessiin. (Makikangas ym.
2017, 127-144.) Tasta voidaan olettaa, etta edellda mainitun Siegriestin stressi-
mallin ponnisteluiden ja palkkioiden epatasapaino vaikuttaa tydn ominaisuuk-

sien nakokulmasta tyosta palautumiseen.
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Tyon merkityksellisyyden kokemuksella on tutkittu olevan yhteys tyontekijan hy-
vinvointiin. Mielekas ja merkityksellinen tyota, jonka yksilo kokee merkittavaksi.
Merkityksellisyys tyossa voi tarkoittaa myos sita, etta tyontekijat nakevat tyonsa
olevan linjassa muun elaman kanssa ja he edistavat omalla tydpanoksellaan
hyvaa. Jotta tyontekija voi kokea tydnsa merkitykselliseksi, on hanen ymmarret-
tava oman tyopanoksen tuottama arvo, mika edellyttaa hyvaa itsetuntemusta.
Merkityksellisyyden kokemuksella on positiivisia vaikutuksia, silla tyontekijan
aito kiinnostus organisaatiota kohtaan edistaad motivaatiota ja siten tehokkuutta.
Lisaksi organisaatiot, jotka tiedostavat merkityksellisyyden vaikutukset omaavat
korkean sitoutuneisuuden tyontekijoidensa keskuudessa. (Savvides & Stavrou
2021, 897-916.) Sitoutumisen on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden
tydhyvinvointiin ja organisaation liikevaihtoon. Sitoutumisen tunne ennaltaehkai-
see myos irtisanoutumisajatuksia seka edesauttaa yrityksen tuottavuutta. (Chi-
miel ym. 2018, 410-426.) Organisaatio- seka johtamiskulttuurilla voidaan vai-
kuttaa merkityksellisyyden kokemukseen. Myos digitalisaatiolla on ajateltu ole-
van vaikutusta tyon merkityksellisyyteen, koska tyontekemisen kokemus muut-
tuu esimerkiksi etatyon lisdantymisen myoéta. (Savvides & Stavrou 2021, 915—
916.) Merkityksellisyyden tunteen puuttuminen tai katoaminen voi aiheuttaa esi-

merkiksi masennuksen tunnetta (Salonen 2017, 163).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Asetettu tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tieteellinen tutkimus alkaa tutkimusongelmasta, jota tarkennetaan ja rajataan
tutkimuskysymysten avulla (Kananen 2014, 32). Taman opinnaytetyon tutki-
musongelmana oli selvittaa erityisherkan esihenkilon tydossajaksamisen nykytila.
Tutkimuksen tavoitteena oli lisata ja saada tietoa erityisherkkien esihenkiloiden
tyohyvinvoinnin tilasta seka selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat erityisherkkien
esihenkildiden tyohyvinvointiin ja miten tyohyvinvointia voitaisiin kohderyhman

osalta parantaa.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Miten erityisherkat esihenkilét voivat tydssaan keskimaarin?

2. Mitka tekijat vaikuttavat erityisesti erityisherkkien esihenkildiden tyohyvin-

vointiin?

3. Milla keinoilla erityisherkkien esihenkildiden tydhyvinvointia voidaan pa-

rantaa?

Ensimmainen tutkimuskysymys vastasi asetettuun tavoitteeseen tuottaa uutta ja
ajankohtaista tietoa siita, minkalaisella tasolla erityisherkkien tyontekijoiden tyo-
hyvinvointi on talla hetkelld. Toisen tutkimuskysymyksen avulla selvitettiin vai-
kuttavimpia tyohyvinvoinnin tekijoita erityisherkkien esihenkildiden tyohyvinvoin-
nin kannalta sisaltaen esimerkiksi erityisherkkyyden vaikutusta tydohyvinvointiin.
Kolmas tutkimuskysymys selvitti erityisherkkien nakokulmasta, miten heidan
tydhyvinvointinsa voisi olla parempaa. Naiden tutkimuskysymyksien avulla tar-
kasteltiin erityisherkan esihenkilon tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti, ymmar-
rettiin ilmiota syvemmin, 16ydettiin mahdollisia syy-seuraussuhteita seka saatiin
tarkkaa ja numeerista tietoa erityisherkkien tyohyvinvoinnin tilasta. Ensimmai-
nen tutkimuskysymys on maarallinen ja toinen seka kolmas tutkimuskysymys

puolestaan laadullisia.
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5.2 Tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Opinnaytetyossa tydhyvinvoinnin tilasta haluttiin tarkkaa numeerista tietoa seka
tyéhyvinvoinnin tekijoita ja parannusehdotuksia haluttiin ymmartaa syvallisem-
min. Tyohyvinvoinnin tekijoita taytyy myos ymmartaa syvallisemmin, jotta voi-
daan ymmartaa tyohyvinvoinnin numeerista tilaa: Tyohyvinvoinnin tekijat toimi-
vat tapauksessa pohjana tyohyvinvoinnin tilalle ja selittavat osaltansa tyohyvin-
voinnin tilan tuloksia. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu hyvin esimer-
kiksi syy-seuraussuhteiden selvittdamiseen ja ymmartamiseen seka tarkan nu-
meerisen tiedon keraamiseen (Kananen 2008, 10-11, 19). Kvalitatiivinen tutki-
musmenetelma soveltuu sen sijaan paremmin tilanteisiin, jossa tutkittavasta il-
miosta ei ole tietoa tai teorioita, tutkimusta seka ilmiéta halutaan tarkastella sy-
vemmin ja siitd halutaan hyva kuvaus (Kananen 2014, 17). Tutkimuskysymyk-
seen yksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma soveltuu paremmin ja toisaalta
tutkimuskysymykseen kaksi ja kolme kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sovel-
tuu paremmin. Kumpikaan, kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen tutkimus ei palvellut
taydellisesti yksin toteutettuna tutkimuskysymyksiin vastaamista. Ja toisaalta
tutkimusryhman nakokulmasta seka kvantitatiivinen tutkimus, etta kvalitatiivinen
tutkimus lyhyen aikavalin sisalla erikseen toteutettuna olisi ollut kuormittava. Ta-

man vuoksi tutkimusmateriaalin keruu tapahtui yhdella kertaa.

Teoria- ja tutkimustietoa I0ytyy hyvin erityisherkkien tyohyvinvoinnista, esihenki-
I6tyon tyohyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnista ylipaataan. Tata teoreettista viite-
kehysta voitiin kayttaa hyodyksi tutkimusmateriaalin suunnittelussa. Ollila & Ku-
jala tutkivat erityisherkkyyden moninaisuutta tydelamassa ja johtamisessa,
jossa he selvittivat ilmioon liittyvaa perustietoa. Ollila & Kujala ehdottavat ja suo-
sittelevat kvantitatiivisia jatkotutkimuksia aihepiirin ymparilta. (Ollila & Kujala
2020, 98-100.) Teoreettisessa viitekehyksessa kerrottiin, etta erityisherkkyy-
teen kuuluu vahvasti syvallinen tiedon prosessointi ja 70 % erityisherkista on in-
trovertteja (Aron 2014, 13—-14, 20). Erityisherkat ovat myds tarkkoja ymparistds-
taan, herkkia erilaisille arsykkeille ja kuormittuvat herkasti liiallisesta aisti- tai tie-
tomaarasta (Aron 2014, 19-20). Taman vuoksi sosiaalinen, intensiivinen ja hen-
kilokohtainen haastattelutilanne ei valttamatta olisi tuottanut parasta mahdollista
lopputulosta erityisherkkia tutkittaessa. Parempana vaihtoehtona katsottiin ano-
nyymi ja kirjallinen vastaustilanne, jossa erityisherkka saa valita itse itselleen
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sopivan ajan ja ympariston. Taman katsottiin vahentavan kohderyhman kuormi-
tusta seka parantavan tuloksien luotettavuutta tarjoamalla tutkittavalle ystavalli-

sempi tutkimustilanne.

Naiden edella mainittujen nakdkulmien perusteella tutkimusmenetelmaksi valit-
tiin monimenetelmallinen tutkimusmenetelma ja tutkimustavaksi sahkoinen ky-
selylomake. Monimenetelmallinen tutkimusmenetelma on sekoitus seka kvanti-
tatiivista, etta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa (Kinnunen 2023). Kyselylo-
make lahetettiin toimeksiantajan kautta jasenkirjeen yhteydessa kohderyhmalle
seka kysely jaettiin sosiaalisessa mediassa erityisherkille tarkoitetuissa vertais-
tukiryhmissa. Kyseinen menetelma ja aineistonkeruutapa salli maarallisen tie-
don keraamisen tutkimuskysymyksen yksi osalta seka laadullisen tiedon keraa-
misen tutkimuskysymysten kaksi ja kolme osalta. Tutkimuskysymyksen yksi
osalta paadyttiin strukturoituihin kysymyksiin tarkan tyohyvinvoinnin tilan selvit-
tamiseksi ja tutkimuskysymysten kaksi ja kolme osalta avoimiin kysymyksiin,
jotta saatiin syvallisempaa ymmarrysta ilmidista (Kuvio 8). Tyohyvinvoinnin teki-
joiden seka parannusehdotuksien tutkiminen strukturoitujen kysymysten avulla
olisi tuottanut epaluotettavaa tietoa ja siten vaaristanyt myos koko tutkimuksen
luotettavuutta. Valittujen menetelmien avulla kokonaisuudessaan erityisherkkien
esihenkildiden tyohyvinvointia voitiin tarkastella syvallisesti kuormittamatta liikaa
tutkimusryhmaa seka asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin asianmukaiset

vastaukset.

TUTKIMUSONGELMA
Mikd on erityisherkkien esihenkildiden tyéhyvinvoinnin nykytila ja miksi?

d J J

TUTKIMUSKYSYMYS 1 TUTKIMUSKYSYMYS 2 TUTKIMUSKYSYMYS 3
Miten erityisherkdt esihenkilot Mitkd tekijdt vaikuttavat erityisesti Millé keinoilla erityisherkkien
voivat tydssddn keskimddrin? erityisherkkien esihenkildiden esihenkilaiden tydhyvinvaintia

tyéhyvinvointiin? voidaan parantaa?
MAARALLINEN LAADULLINEN LAADULLINEN

STRUKTUROIDUT AVOIMET AVOIMET
KYSYMYKSET KYSYMYKSET KYSYMYKSET

Kuvio 8. Tutkimusongelma ja -kysymykset.
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5.3 Tutkimuslomakkeen ja -kysymysten muotoilu

Tutkimuskyselyn kysymykset ovat tarkeassa roolissa tutkimuksen onnistumisen
nakokulmasta. Tutkijan pitaa olla tarkkana, etta kysymyksia luodessa han ei oleta
vastaajilla olevan samaa tietomaaraa mita itsella, vaan kykenee tarkastelemaan
kysymyksia hyvin objektiivisesti. Vastaajan tulee ymmartaa kysymykset oikein
seka olla halukas ja pystyva antamaan kysymyksiin tarvittava tieto. Taman vuoksi
kohderyhman tunteminen on tarkeaa, jolloin kysymykset osataan osoittaa oikeille
henkilbille. (Kananen 2008, 25, 32.) On siis perusteltua, etta tutkimuksen alussa
vastaajille esiteltiin tutkimuksen sisaltd ja kerrottiin ketka tutkimukseen voivat
osallistua. Aloitustekstissa kerrottiin, etta tutkimukseen vastaaminen edellyttaa
vastaajalta esihenkilotehtavissa tydoskentelya seka kokemusta olevansa erityis-
herkka. Nain voidaan varmistua siita, etta tutkimukseen vastaajat kuuluvat koh-

deryhmaan ja siten tutkimukseen osallistuvilla on vastaamiseen tarvittava tieto.

Kyselylomake tulisi olla looginen, johdonmukainen ja asiat tulisi kysya aihepiireit-
tain (Kananen 2008, 31). Lomakkeen olisi hyva olla pituudeltaan kohderyhmalle
sopiva (Valli & Aarnos 2018, Luku: Aineistonkeruu kyselylomakkeella). Kyselylo-
make muotoiltiin siten, etta vastaajalle nakyi yhden kysymysryhman kysymykset
kerrallaan ja nayton ylareunassa vastaaja naki edistymispalkin. Aihepiirit ryhmi-
teltiin seuraavasti: 1. Taustatiedot, 2. Tyohyvinvoinnin tila, 3. Tyohyvinvoinnin te-
kijat ja parannusehdotukset seka 4. Sana on vapaa. Ensimmaisessa osiossa ky-
syttiin tutkimuksen kannalta oleellisia muuttujia vastaajien taustatiedoista, toinen
osio vastasi ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, kolmas osio vastasi toiseen ja
kolmanteen tutkimuskysymykseen ja neljas osio otti huomioon tutkijan virhemah-
dollisuudet ja antoi tutkittaville mahdollisuuden kertoa asioita, joita tutkija ei valt-
tamatta osannut huomioida. Kyselya luodessa ajateltiin vastaajan nakyman yk-
sinkertaisuutta ja loogisuutta seka otettiin huomioon erityisherkille tyypillinen ais-
tiyliherkkyys, jonka seurauksena visuaalinen arsyketulva pyrittiin minimoimaan
yksinkertaisella visuaalisella teemalla. Taman vuoksi kysely oli hyvin yksinkertai-
nen, ytimekas ja kysymykset oli jaettu edella mainittuihin neljaan eri aihepiiriin.

Lomake aloitettiin helpoilla kysymyksilla, jolloin vastaaja kiinnostuu kyselysta ja
vastaaminen ei aiheuta epamiellyttavia tunteita (Kananen 2008, 30). Kysely aloi-
tettiin vastaajien taustatietojen kysymisella. Taustatiedoissa kysyttiin vastaajien
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kokemusta esihenkilotehtavista seka vastaajien koulutustaustaa. HenkilGtietojen

kysymista ei nahty tarpeelliseksi tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksesta on hyva jattaa turhat kysymykset pois ja kysya vain sellaista tie-
toa, mika on tutkimuskysymyksiin vastaamisen nakokulmasta relevanttia (Kana-
nen 2008, 15). Taman vuoksi tutkimuksessa ei kysytty vastaajien sukupuolta tai
ikaa, silla katsottiin sen olevan merkityksetonta tutkimuskysymyksiin vastaami-
sen nakokulmasta. Myoskaan samaa asiaa ei kysytty kahdella eri tavalla ja ky-
symysten paallekkaisyytta pyrittiin valttdmaan. Paallekkaisyyksien valttdmiseksi
seka vastausten monipuolisuuden saamiseksi kysymyksia pyrittiin rajaamaan
erilaisista nakokulmista. Jokaisen kysymyksen hyodyllisyytta ja tarpeellisuutta

on pohdittu tarkasti kyselylomaketta tehdessa (Kananen 2008, 15).

Tutkimusmateriaalin luomisessa pyrittiin hyddyntamaan mahdollisuuksien mu-
kaan jo olemassa olevaa tutkimustietoa liittyen erityisherkkyyteen, esihenkilo-
tydhon seka tyohyvinvointiin. Esimerkiksi tydhyvinvoinnin tilaa paadyttiin mittaa-
maan tunneperaista mallia hyddyntamalla selvittaen erilaisia positiivisia seka
negatiivisia tunnetiloja tyohon liittyen. Lisaksi pyrittiin selvittamaan kohderyh-
man kokemus tyon imusta ja tyduupumuksesta. Tyohyvinvoinnin kokemukselli-
suus oli perusteena mitata tyohyvinvointia edeltavien teoriamallien mukaisesti.
Sen sijaan tyohyvinvoinnin tekijoiden sekd parannusehdotusten kartoituksessa
vastausvaihtoehtoja ei maarittely valmiiksi teorian pohjalta, silla silloin tutkimus-
kysymyksia olisi mitattu maarallisesti ja siten tulokset olisivat olleet epaluotetta-

via ja vaaristyneita.

Kysymykset pyrittiin muotoilemaan ytimekkaasti, ymmarrettavasti ja kysymysten
kielessa pyrittiin valttamaan erikoisia kasitteita ja termeja. Kuitenkin esimerkiksi
tydn imua tarkasteltaessa tyon imun kasite oli valttamaton, jolloin kasite avattiin
ja maariteltiin vastaajille. Talla menettelylla varmistuttiin siita, etta vastaaijilla oli
tarvittava tieto luotettavan vastauksen antamiseksi. Tyohyvinvoinnin tilasta ky-
syttaessa vastaajille annettiin ohjeeksi tarkastella edellista neljaa viikkoa, jotta
kysymyksen tarkastelujakso oli rajattu ja tulokset siten luotettavampia. Nelja
viikkoa oli tarpeeksi lyhyt ajanjakso arvioida ja muistaa, mutta tarpeeksi pitka

ajanjakso yleistaakseen tyohyvinvoinnin tamanhetkista tilannetta. Nelja viikkoa
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kasitteena otti myods huomioon kyselyn vastausajankohdan verrattuna esimer-
kiksi "viimeisen kuukauden aikana” aikakasitteeseen. "Viimeisen kuukauden ai-
kana” olisi jattanyt vastaajalle tilaa miettia, tarkoittaako se kuluvaa kuukautta vai
edellista tosin kuin "kayta tarkastelujaksona edellista neljaa viikkoa”. (Kananen
2008, 25-35.) Likertin asteikko -kysymyksissa vastausvaihtoehto "ei samaa
mielta eika eri mieltd” muotoiltiin siten, ettd vastaus on vastaajan mielipide, joka
sijoittuu puolivaliin. Vaihtoehtoisena ratkaisuna olisi voitu kayttaa en osaa sa-
noa” vastausta. Tama olisi kuitenkin vaaristanyt tutkimuksen tulosten luotetta-
vuutta, koska vastausvaihtoehto olisi voinut tarkoittaa myos sita, etta vastaaja ei
olisi halunnut todella sanoa mielipidettaan. (Kananen 2008, 24.) Myos struktu-
roiduissa kysymyksissa kaytetyt termit "lahes aina” ja "jatkuvasti” maariteltiin ky-
symyksissa siten, etta vastaajalle ei jaanyt tilaa tehda omaa arvioita mita kum-

matkin aikamaareet tarkoittivat.

Avoimet kysymykset pyrittiin muotoilemaan ytimekkaasti ja aineiston analysoin-
nin sujuvuutta ajatellen. Jos avoimet kysymykset rajataan huonosti, voi vastauk-
set olla hyodyttomia tutkimusongelman kannalta (Kananen 2008, 25). Huonosti
rajatut kysymykset olisivat olleet kuormittavia analysoida, mika olisi voinut lisata
tutkijan tekemia virheita aineiston analysoinnissa. Avoimet kysymykset, jotka on
rajattu huonosti, voivat olla myos vastaajan nakokulmasta kuormittavia kysy-
myksen epaselvyyden ja sen laajuuden vuoksi. Taman vuoksi esimerkiksi tyo-
hyvinvoinnin tekijoihin liittyvat kysymykset pyrittiin rajaamaan sopivalla tarkkuu-
della. Tutkimuskyselyssa olisi voitu kysya yhdella avoimella kysymyksella "Mitka
tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi ja miksi?”. Tama ei kuitenkaan olisi valtta-
matta tuottanut monipuolisista nakokulmista vastauksia tyohyvinvoinnin teki-
joista ja sen vuoksi kysymysasettelua rajattiin siten, etta vastaajilta kysyttiin
erikseen avoimilla kysymyksilla heikentavia tekijoita, vahvistavia tekijoita seka

erityisherkkyyden vaikutusta tyohyvinvointiin.

Ennen kyselyn lahettamista kyselya testattiin muutamalla koehenkildlla ja kysely
tarkastettiin opinnaytetyon ohjaajan toimesta. Kyselya tiivistettiin joiltain osin
opinnaytetydn ohjaajan kanssa, mutta sitd myos tadydennettiin viimeisella "sana
on vapaa’-osiolla. Viimeisen osion myo6ta vastaajilla oli mahdollisuus ottaa kan-
taa asioihin, joita tutkija ei tassa tapauksessa ymmartanyt huomioida. Koehenki-
|6t sen sijaan antoivat palautteen siita, oliko kysymykset ymmarrettavia, jaiko
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vastaajan nakokulmasta asioita huomiomatta ja olisiko vastaajan nakokulmasta
kyselyyn parannusehdotuksia. Nain varmistettiin, etta kysely oli ymmarrettavasti

tehty ja vastaajilla ei ilmene epaselvyyksia kyselya tayttaessa.

5.4 Aineiston analysointimenetelmat

Monimenetelmaisen tutkimusmenetelman vuoksi kerattya aineistoa analysoitiin
seka kvantitatiivisesti, etta kvalitatiivisesti. Kvantitatiivisella tutkimusmenetel-
malla pyritaan tuloksien yleistamiseen, jolloin esimerkiksi prosentit taulukoissa
toimivat hyvana esittamistapana havainnollistamaan tuloksia pelkkien vastausten
lukumaarien sijasta (Kananen 2008, 41—43). Tassa tutkimuksessa tutkimuskysy-
mykseen yksi vastaavien strukturoitujen kysymysten tuloksia havainnollistettiin
yksiulotteisten frekvenssijakaumien seka erilaisten tunnuslukujen avulla. Kysei-
sina tunnuslukuina kaytettiin aritmeettista keskiarvoa, mediaania, keskihajontaa
ja moodia. Kaikissa frekvenssitaulukoissa ei kaytetty lisaksi lukumaaria, silla niilla
ei katsottu olevan suurta merkitysta analysoinnin nakdkulmasta toisin kuin pro-
senteilla (Kananen 2008, 41). Tulokset on pyritty esittdmaan mahdollisimman yk-
sinkertaisesti ja jasentyneesti siten, etta tieto on helposti ymmarrettavissa kunkin
taulukon kohdalla. Tunnuslukujen avulla on helppo vertailla esimerkiksi keskiar-

voja tai keskihajontaa eri vaittamien valilla.

Tutkimuskysymykseen kaksi ja kolme vastaavien avointen kysymysten analy-
soinnissa hyodynnettiin kvalitatiivisia analysointimenetelmia. Tutkija paasi luke-
maan vastaajien valmiiksi kirjoittamia annettuja vastauksia seka analysoimaan
niita kyselyn ollessa viela auki. Tama vaihe oli tarkea kvalitatiivisen aineistonana-
lyysin kannalta, koska kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti ei voitu ennalta
maaritella, kuinka monta vastausta on tarpeeksi vastaamaan riittavalla syvyydella
tutkimuskysymyksiin kaksi ja kolme (Kananen 2014, 99). Saadut 32 vastausta
riittivat tuottamaan kvalitatiivisiin tutkimuskysymyksiin tarkoituksenmukaiset vas-

taukset.

Kvalitatiivisessa analysoinnissa voidaan erottaa selkeasti seuraavat vaiheet: 1.
Keratyn aineiston litterointi, 2. Koodausvaihe, 3. Luokitteluvaihe ja 4. Uusi tiedon-
keruuvaihe (Kananen 2014, 99-100). Tassa tapauksessa aineistot analysoitiin
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koodaamalla ja luokittelemalla, silla litterointi oli aineistonkeruumenetelman
vuoksi jo tehty ja uudelle tiedonkeruuvaiheelle ei ollut tarvetta vastausten moni-
puolisuuden ja kvalitatiivisesta nakokulmasta runsaan vastausmaaran vuoksi. Ai-
neisto taytyi tiivistaa koodaamalla, jotta sen kasittely ja tulkinta helpottuivat (Ka-
nanen 2014, 103). Koodauksessa oli tarkeda katsoa vastauksia tutkimuskysy-
myksiin vastaamisen nakokulmasta. Koska tyohyvinvointia ilmiona seka tyohy-
vinvoinnin tekijoita on tutkittu paljon, voitiin tutkimuskysymykseen yksi vastaavien
avointen kysymysten kohdalla menetella deduktiivista 1ahestymistapaa hyodyn-
taen. Talloin aineistosta pyrittiin I0ytamaan erilaisia teoreettisia ilmaisuja tai mer-
kityksia, jotka selittivat kyseista ilmidita. Tyohyvinvoinnin tekijoita tutkittaessa voi-
tiin kvalitatiivisen aineiston luokittelussa kayttaa apuna esimerkiksi tyohyvinvoin-
nin termeja, kasitteita ja edella esitettya teoreettista viitekehysta. (Kananen 2014,
100, 104, 108.) Sen sijaan tutkimuskysymykseen kolme vastaavaa avointa kysy-
mysta seka viimeista osiota "sana on vapaa” koodatessa hyddynnettiin induktii-
vista lahestymistapaa. Deduktiivisen lIahestymistavan katsottiin vaarentavan tut-
kimuskysymyksen kolme osalta tuloksia, silla teoreettiset termit olisivat voineet
vieda alkuperaista ajatusta vaaraan suuntaan. Tall6in tydhyvinvoinnin parannus-
ehdotuksia ja vapaata ilmaisua analysoitaessa aineistosta ei tehty ennakko-ole-
tuksia ja aineistoa luokiteltiin vain sen mukaan mita aineistosta I0ydettiin. (Kana-
nen 2014, 104, 108.)

5.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimus pyrittiin toteuttamaan eettisesti ja tutkimuksen toteuttamisessa on mie-
titty kohderyhman hyvinvointia. Tutkimuksessa ajateltiin vastaajien turvallisuutta
ja mukavuutta. Tutkimusmenetelman valinnassa otettiin tutkimusryhma huomi-
oon ja vahennettiin kohdassa 5.2. mainitulla tavalla tutkimusryhman kuormi-

tusta.

Tutkittaville haluttiin taysi anonymiteetti, mika vaikutti esimerkiksi aineistonke-
ruumenetelman valintaan. Jarjestelman vaatimuksina olivat luotettavuus, moni-
puolisuus, tuloksien ymmarrettavyys seka erilaiset monipuoliset asetusvaihtoeh-

dot. Aineistonkeruussa paadyttiin kayttdamaan lopulta Lime Survey-jarjestelmaa.
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Jarjestelmasta valittiin kyselyyn taysi anonyymiasetus, jolloin jarjestelma ei tal-
lentanut vastaajien IP-osoitteita, tietoja ja tutkija ei pystynyt selvittamaan vas-
taajien henkilotietoja tai henkilollisyytta. Myoskaan itse kyselyssa ei keratty vas-

taajilta minkaanlaisia henkilotietoja.

Tutkimukseen vastaaminen oli taysin vapaaehtoista ja tutkimuskyselyn alussa
tutkittaville kerrottiin mista tutkimuksessa oli kyse ja mihin tarkoitukseen se teh-
tiin. Tutkittavien tuli lukea seka hyvaksya tietosuojaseloste paastakseen itse ky-

selyyn. Tietosuojaselosteessa kerrottiin henkilotietojen kasittelyn osalta, etta tut

kittavien henkilotietoja ei kerata ja kasitella, vastaukset ovat anonyymeja, tutkit-
tavien antamia vastauksia kasitellaan yhdessa muiden vastaajien kanssa koko-
naisvaltaisesti, palautteista koostetaan yhteenveto osaksi opinnaytetyota seka
tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Lisdksi vastauksien sailyty-
sajasta annettiin tarkka tieto siita, kuinka kauan ja missa vastauksia sailyte-
taan. Lopuksi mainittiin, etta yksittaisia vastauksia ei luovuteta ulkopuolisille,
mutta tutkimustuloksista koostettu yhteenveto tulee osaksi opinnaytety6ta ja on
julkinen. Tutkittavilla oli ennen kyselyn tayttamista selkea ja perinpohjainen tieto
tutkimuksen toimintatavoista ja tarkoitusperasta, kuten hyviin eettisiin kaytantoi-

hin kuuluu.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 50 henkilda, joista 32 suoritti kyselyn loppuun asti.
Jotta tutkimus on kokonaisvaltainen ja luotettava, poistetaan tuloksista kesken-

eraiset vastaukset. Talldin kyselyn tarkastelujoukko on 32 henkil6a.

Taulukossa 1 kuvataan vastaajien kokemusta esihenkildtyotehtavista. Otanta
on ollut kokemuksen nakdékulmasta monipuolinen, silla 31 % vastaajista on
tydskennellyt esihenkilotehtavissa 1—4 vuotta, 28 % 5—10 vuotta ja 3 % yli 10

vuotta. 9 % vastaajista on tyoskennellyt alle vuoden esihenkilotehtavissa.

TAULUKKO 1. Vastaajien kokemus esihenkilotydtehtavista.

Kuinka pitka kokemus sinulla on
esihenkilétydtehtavista?

Lukumaara Osuus (%)
Alle 1 vuotta 3 9.4
1-4 yuotta 10 1,3
5-10 vuotta g 281
¥li 10 vuotta 10 31,3
Yhteensa 32 100,0

Taulukosta 2 huomataan, etta 47 % vastaajista on kaynyt ylemman korkeakou-
lututkinnon ja 38 % alemman korkeakoulututkinnon, jolloin vastaajista yhteensa
84 % on kaynyt korkeakoulututkinnon. Yhteensa 16 % tyoskentelee esihenkilo-

tehtavissa joko lukio ja/tai ylioppilastutkinnolla tai ammatillisella koulutuksella.



TAULUKKO 2. Vastaajien koulutustausta.

Mika on koulutustaustasi?

Lukumaara Dsuus (%)
Feruskoulu oo o0
Lukio jaftai 1 3N
ylioppilastutkinto
Ammatillinen 4 12,56
koulutus
Alempi 12 KT
korkeakoulututkinto
Ylempi 16 46,9
korkeakoulututkinto
Yhieensa 32 1000

6.2 Tyohyvinvoinnin tila
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Vastaajista 66 % oli jokseenkin samaa mielta ja 19 % taysin samaa mielta, etta

kokee tydonsa 90 % mielekkaaksi. Taulukosta 3 huomataan, ettd 3 % vastaajista

oli sen sijaan jokseenkin eri mieltd ja 0 % taysin eri mielta, etta kokee tyonsa la-

hes aina mielekkaaksi.

TAULUKKO 3. Tyon mielekkaaksi kokeminen.

Koen tyoni lahes aina (90%) mielekkaaksi.

Osuus
Lukumaara (%)

Taysin samaa mielta f 18,8
Jokseenkin samaa mieltd _—
Ei samaa mielta eika eri 4 12,5
mieltd

Jokseenkin eri mielta 1 i
Taysin eri mielta a0 a0
Yhteensa 32 1000

Keskiarvo tydn mielekkaaksi kokemiselle 90 % oli 4, mediaani 4 ja tyypillisin

arvo eli moodi myos 4. Keskihajonta on 0,67 (taulukko 4).
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TAULUKKO 4. Keskiluvut tydn mielekkaaksi kokeminen.

KesKiluvut

Koen tyéni [Ahes aina (90%) mielekkaaksi.

I 3z
Keskiarvo 4.00
Mediaani 4.00
Moodi 4
Keskihajonta 672

Taulukossa 5 on kuvattu vastaajien mielipiteita positiivisten tydhyvinvoinnin tun-
netilojen kokemiseen. Yli 50 % vastaajista oli kaikkien vaittamien kohdalla jok-
seenkin samaa mielta. 0 % vastaajista oli taysin eri mieltad kaikkien vaittdamien
kohdalla.

TAULUKKO 5. Positiivisten tunnetilojen kokeminen.

Koentydssani  Koentydssani Koentydssani  Koentydssani

jatkuvasti jatkuvasti jatkuvasti jatkuvasti tyéin
mielihyvaa. innostusta. mukavuutta. imua.
Taysin samaa mielta 9 4% 31% 18,8% 12,5%
Joksenkin samaa misita ____
Ei samaa mieltd eikd eri 21,9% 28,1% 21,9%
mielta
Jokseenkin eri migltd 16,6% 12,5% f,3% 12,5%
Taysin eri mielta 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Taulukossa 6 esitetdan kuvattujen positiivisten tunnetilojen keskiluvut. Tyon mu-
kavuuden kokemisen keskiarvo on korkein (3,84) ja tyon innostuksen keskiarvo
matalin (3,50). Moodi ja mediaani ovat saaneet samat arvot kaikilla vaittamilla.

Keskihajonta on pienin tyon innostuksen kokemisessa ja suurin tydon mielihyvan

kokemisessa.
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TAULUKKO 6. Positiivisten tunnetilojen keskiluvut.

KeskKiluvut

Koentydssani  Koentydssani  Koentydssani  Koentydssani
jatkuvasti jatkuvasti jatkuvasti jatkuvasti tydn

mielinyvaa. innostusta. mulkavuutta. imua.
I+l 32 32 32 32
Keskiarvo 3,56 3,50 3,84 3,78
Mediaani 4,00 4,00 4,00 4,00
Moodi 4 4 4 4
Keskihajonta a7a 762 808 832

Vastaajien arviot negatiivisten tunnetilojen kokemista kuvataan Taulukossa 7.
41 % oli jokseenkin samaa mielta, etta kokee olevansa pitkakestoisesti uupu-
nut, vasynyt tai ammatillinen itsetunto on heikentynyt. 28 % oli jokseenkin eri
mielta, ettd kokee tydssaan jatkuvasti ahdistusta ja yli puolet (53 %) oli jokseen-

Kin eri mielta, ettd kokee tydssaan jatkuvasti masentuneisuutta.

TAULUKKO 7. Negatiivisten tunnetilojen kokeminen.

Koen olevani

pitkdkestoisesti uupunut, Koen tydssani Koen tydssani

vasynyt tai ammatillinen jatkuvasti jatkuvasti

itsetuntoni on heikentyryt. ahdistusta. masentuneisuutta.
Taysin samaa mieltd 94% 16,6% 6,3%
Jokseenkin samaa micts ([N 21,9% 9,4%
Ei samaa mieltd eika eri 18,8% 18,8% 31%
mielta
Jokseenkin erf mielta 18,8% | NN G
Taysin eri mielta 12,5% 15,6% 28,1%

Taulukossa 8 esitetdan negatiivisten tunnetilojen keskiluvut. Pitkdkestoisen va-
symyksen, uupumisen tai ammatillisen itsetunnon heikentymisen keskiarvo ja
mediaani ovat selvasti suurimmat ja toisaalta taas tydssa masentuneisuuden
kokemisen keskiarvo ja mediaani ovat pienimmat. Moodi on saanut suurimman
arvon myo0s ensimmaisessa sarakkeessa, mutta on sama kahdessa jalkimmai-
sessa sarakkeessa. Keskihajonta menee kaikilla yli 1 ja on suurin tydssa ahdis-
tuksen kokemisessa.
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TAULUKKO 8. Negatiivisten tunnetilojen keskiluvut.

KesKiluvut

Koen alevani
pitkdlkestoisest

uupunut, vasynyt tai Koentybdssani Koentydssani
ammatillinen itsetuntoni jatkuvasti jatkuvasti
an heikentynyt. ahdistusta. masentuneisuutta.
I a2 a2 a2
Keskiarvo 3186 2594 213
Mediaani 3,50 3,00 2,00
Moodi 4 2 2
Keskihajonta 1,221 1,343 1,128

Vastaajia pyydettiin arvioimaan heidan tyohyvinvointiansa sanallisin arvioin ja
taulukosta 9 nahdaan, etta yli puolet (56 %) on antanut tydhyvinvoinnilleen ar-
vosanaksi kohtalainen. Seuraavaksi eniten vastauksia (31 %) sai arvosana
hyva.

TAULUKKO 9. Tybéhyvinvoinnin arvosanat.

Annan tyéhyvinvoinnilleni arvosanaksi:

Lukumaara DOsuus (%)
Erittdin hyva 1 3
Hyva 10 31,3
kontatainen |
Huaono 00 0o
Erittain huono 3 94
Yhteensa 32 100,0

Taulukosta 10 nahdaan, etta tydhyvinvoinnin arvosanan keskiarvo on 3,19, joka
sijoittuu kohtalaisen ja hyvan valille. Mediaani ja moodi ovat molemmat 3 (vas-

tausvaihtoehto: kohtalainen). Keskihajonta on 0,896.

TAULUKKO 10. Tyoéhyvinvoinnin arvosanojen keskiluvut.

Keskiluvut

Annan tydhwinvainnilleni arvosanaksi

I 32
Keskiarvo 3149
Mediaani 3,00
Moodi 3

Keskihajonta 296
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Vastaajilta kysyttiin tyytyvaisyytta tyohyvinvoinnin tilaan ja Taulukko 11 osoittaa,
etta yli puolet vastaajista (56 %) oli sita mielta, ettei ole tyytyvainen tydhyvin-
vointinsa tilaan. 28 % vastaajista sen sijaan oli tyytyvainen ja 16 % ei ollut sa-

maa mielta eika eri mielta.

TAULUKKO 11. Tyytyvaisyys tydhyvinvoinnin tilaan.

Oletko tyytyviinen tyshyvinvointisi tilaan?

Lukumaard  Osuus (%)

Kyl g 28,1
En ole samaa mieltd enka i 15,6
ale eri mieltd

El .18 583
Yhieensa 32 100,0

6.3 Tyohyvinvoinnin tarkeimmat tekijat

Tyohyvinvoinnin tekijat on jasennelty tyohyvinvointia heikentaviin ja -vahvistaviin
tekijoihin seka erityisherkkyyden vaikututukseen osana kokonaisvaltaista tyohy-
vinvointia. Tulosten esittamisessa on hyddynnetty teoriassa kaytettya jasentelya

organisaatio, tyOyhteiso ja -ymparisto, tydnkuva ja yksilo.

Erityisherkilta esihenkildilta kysyttiin lomakkeessa, etta mitka tekijat heikentavat
tydhyvinvointia esihenkilotehtavissa ja miksi. Organisaation kannalta kuormitta-
viksi tekijoiksi osa vastaajista koki huonon johtajuuden yrityksessa tai oman esi-
henkilon puutteellisen tyoskentelyn. Nama tekijat ilmenivat esimerkiksi johtajan
tai esihenkilon epaoikeudenmukaisena kohteluna alaisia kohtaan tai johtajan ym-
martamattomyytena omien paatoksien seurauksista. Resurssipula ilmeni muuta-
man vastaajan keskuudessa tydhyvinvointia heikentavaksi tekijaksi ja resurssi-
pula kohdistui nimenomaan siihen, etta tyontekijoita on organisaatiossa liian va-
han tai heidan osaamisensa on puutteellista. Tyovoimapulan vuoksi t6ita on esi-
henkiloiden alaisilla likaa, mika heijastuu vaistamatta esihenkilon omaan tyohon
esimerkiksi rekrytointitehtavien kasvuna tyonkuvassa tai alaisten tyéhyvinvoinnin

heikkenemisena.
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TyOyhteison nakokulmasta kuormittavina tekijoina suurimmassa osassa vastauk-
sista koettiin tyoyhteison huono ilmapiiri ja huonot kaytostavat tyOyhteisossa.
Huono ilmapiiri sisalsi muun muassa sita, etta tyopaikalla kohdellaan ihmisia epa-
oikeudenmukaisesti ja tyOpaikalla on negatiivisuutta, joka tarttuu myos muihin.
Huonot kaytostavat nakyivat tyopaikalla siina, miten tyOkavereita ja esihenkildita
kohdellaan. Myds konflikti- ja ristiriitatilanteet tydyhteisdssa kuormittivat, silla

niilla oli vaikutusta tyopaikan yleiseen ilmapiiriin.

Suurimmassa osassa vastauksista tydhyvinvointia heikentavina asioina pidettiin
tyonkuvan nakokulmasta tyon maarallisia kuormitustekijoita, joita olivat jatkuva
kiire omassa tyossa, eparealistiset aikatauluvaatimukset seka tyon liiallinen
maara. Tyota koettiin olevan yksinkertaisesti liikaa resursseihin nahden. Edella
mainitut asiat saattoivat aiheuttaa negatiivisia tunteita, silld niiden takia alaisille
ei voitu tarjota riittavasti aikaa. Tama saattoi edesauttaa negatiivisten ajatusten
syntya esimerkiksi siita, etta tydossa on epaonnistunut tai tyéta on suorittanut huo-
nosti. Myos tyon intensiivisyyden vaatimuksena vastuun lisdantyminen ja vastuu
osana tyonkuvaa ilmenivat muutamassa vastauksessa tyohyvinvointia heikenta-
vana tekijoina. Rajatut vaikutusmahdollisuudet tyonkuvassa aiheuttivat muuta-
milla vastaajilla negatiivista tunnetta siita, ettei esihenkilona ole suoriutunut teh-
tavistaan hyvin tai vaihtoehtoisesti ei ole pystynyt auttamaan alaisiaan tarpeeksi.
Myds liiallinen maara sosiaalisia tilanteita paivan aikana ja erityisesti konfliktiti-
lanteet ja niiden ratkaiseminen osana tyonkuvaa koettiin tyohyvinvointiin negatii-

visesti heijastavana tekijana.

Yksilon kannalta oma henkildkohtainen epavarmuus liittyen omiin paatoksiin ja
omaan kykyyn toimia esihenkilona ilmeni muutamissa vastauksissa kuormitta-
vaksi. Myos liiallinen tunnollisuus ja taipuvaisuus perfektionismiin koettiin osin
vaikuttavan heikentavasti tyohyvinvointiin. Liiallinen taydellisyysajattelu Kiinnitti

huomiota omiin epdonnistumisiin onnistumisten sijaan.

Erityisherkilta esihenkilGilta kysyttiin heikentavien tekijoiden lisaksi tyohyvinvoin-
tiin positiivisesti vaikuttavia tekijoita. Organisaation nakokulmasta tydhyvinvointia
vahvistavina tekijoina vastauksissa ilmenivat tydhyvinvointiin panostamista seka

oman esihenkilon tai tydnantajan antama tuki ja kunnioitus. Myos resurssien riit-
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tavyys, organisaation kehittamismyonteisyys seka tyontekijoiden korkea sitoutu-
misprosentti organisaation vaikuttivat osalla vastaajista positiivisesti tyohyvin-
vointiin. Osa vastaajista koki resurssien riittdvyyden organisaatiossa seka tyon-
kuvassa tarkeaksi, silla se mahdollisti esihenkilon aikaa enemman omalle tiimil-

leen.

Tyoyhteison kannalta hyva ilmapiiri, yhteistydn sujuvuus ja positiivinen palaute
vaikuttivat useilla vastaajilla positiivisesti tyohyvinvointiin. Tyokaverit ja alaiset
nousivat myos merkittavaan rooliin ja esimerkiksi vertaistuki tyokavereilta seka
hyva keskusteluyhteys alaisiin paransivat monen kohdalla tyohyvinvointia. Ta-
man rinnalla kokemusten jakaminen seka neuvojen tai avun kysyminen matalalla
kynnyksellda nahtiin tarkeaksi, jolloin tydyhteison psykologinen turvallisuus on

avainasemassa.

Etatydmahdollisuus usean vastaajan keskuudessa koettiin tarkeaksi aistiyliherk-
kyyden minimoimisen seka sosiaalisten kontaktien vahentamisen vuoksi. Myds
vaikutusmahdollisuudet ja sita kautta tydon tuunaaminen omanlaiseksi esimerkiksi
tauottamisen suhteen, vaikuttivat usealla positiivisesti tyohyvinvointiin tyonkuvan
nakokulmasta. Tyossa saadut onnistumiset auttoivat muutaman vastaajan kes-
kuudessa nakemaan oman tyon tuloksen ja onnistumisina mainittiin esimerkiksi
alaisten kehittaminen, alaisten positiiviset tunnekokemukset ja muiden onnistu-
miset. Muutama vastaaja mainitsi myos sopivan haasteellisuuden omassa tyon-

kuvassaan olevan yhteydessa hyvaan tyohyvinvointiin.

Oma asennoituminen, tyon mielekkyys ja itsensa kehittdminen esimerkiksi uu-
sien asioiden oppimisen kautta koettiin vastaajien keskuudessa merkityksellisena
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Lisaksi palautuminen tyosta niin tydaikana esi-
merkiksi tyon tauottamisena seka palautuminen vapaa-ajalla tunnistettiin useam-
man vastaajan keskuudessa voimavaroja lisdavaksi tekijaksi. Muun muassa tyon
tuunaamisen tai etatyoskentelymahdollisuuden avulla palautumisen prosesseihin
voitiin vaikuttaa itselle sopivalla tavalla. Yksilon nakokulmasta vastauksissa il-
meni, ettd tydn merkityksellisyyden kokeminen ja erityisesti tunne siita, etta tyo
sopii itselle ja on tekemassa oikeaa tyota, oli merkittava tydhyvinvointia vahvis-
tava tekija. Tyon merkityksellisyyden kokemukset liittyivat vastaajien mukaan

useimmiten alaisten onnistumisiin, kehittamismahdollisuuksiin yrityksessa tai
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alaisten onnistuneeseen kehittamiseen. Myos kokemus siita, etta tyo sujuu ja on

hyva tyossaan, vaikuttivat positiivisesti tydhyvinvointiin.

TAULUKKO 12. Tyohyvinvointia heikentavat ja vahvistavat tekijat.

TYOHYVINVOINTIA HEIKENTAVAT TEKIJAT

TYOHYVINVOINTIA VAHVISTAVAT TEKIJAT

Tydhyvinvointiin panostaminen

Huono johtajuus Oman esihenkilon ja tyénantajan tuki
ORGANISAATIO Oman esihenkilon puutteellinen tuki Resurssien riittavyys
Resurssipula (erityisesti tyovoimapula) Organisaation kehittamismydnteisyys
Tyontekijoiden korkea sitoutumisprosentti
Hyva ilmapiiri
TYOYHTEISS JA Huono !.Imfnpurl Yht?\styon sujuvuus )
i Huonot kaytéstavat Avun pyytaminen matalalla kynnyksella
-YMPARISTO i ; " P
Konfliktit tyoyhteisdssa Positiivinen palaute
Vertaistuki
Tyon maarallfset kuormttlustekuat (esim. kiire, Etitydmahdollisuus
aikatauluvaatimukset) : ;
VR Vaikutusmahdollisuudet
TYONKUVA Tydn tuunaaminen

Rajatut vaikutusmahdollisuudet
Sosiaaliset tilanteet
Kanfliktien ratkominen

Onnistumiset
Sopiva haasteellisuus

" Oma asennoituminen
Epavarmuus .2 :
. Tunnollisuus Tyt mlpi gy
YKSILO Itsensa kehittaminen

Perfektionismi L 5
. : Riittava palautuminen
Puutteellinen palautuminen : ; :
Tyon merkityksellisyys

Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta erityisherkkyys vaikuttaa heidan tyohyvin-
vointiinsa esihenkilotehtavissa. Useampi vastaaja kuvasi, etta konfliktit ja erimie-
lisyydet tydyhteisdssa koettiin raskaasti seka erilaiset tunteet aiheuttivat voimak-
kaita kokemuksia niin positiivisessa mielessa kuin negatiivisessakin. Ikavien ti-
lanteiden kohtaaminen tuli ilmi myds muutamassa vastauksessa, jossa kuvattiin
positiivisen palautteen antaminen helpoksi ja miellyttavaksi, mutta negatiivisten
asioiden kertominen sen sijaan kuormittavaksi. Joidenkin vastaajien mielesta em-
paattisuudesta, kuuntelemisen taidosta, taidosta olla lasna, intuitiivisuudesta ja
hyvasta ihmistuntemuksesta on hyotya tyonkuvan nakokulmasta, minka koettiin

parantavan myos tyohyvinvointia.

Osa erityisherkista vastaajista kuvasi, ettd muiden tunnetilojen aistiminen her-
kasti nahtiin voimavaraksi ja toisaalta myds kuormittavaksi tekijaksi. lImioéta ku-
vattiin siten, etta herkat tuntosarvet ja muiden tunnetilojen aistiminen johtavat

usein esihenkildon nopeampaan reagointiin. Ennakoivien toimenpiteiden avulla
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edesautetaan tyota ennaltaehkaisemalla isompien ongelmien syntymista. Toi-
saalta vastapuolena ikavien tunnetilojen huomaaminen herkasti saattoi aiheuttaa
myo0s itsessa negatiivisia tunteita. Kuitenkin voimakas arsyketulva ja arsykkeiden
analysointi niin sosiaalisesti kuin fyysisestikin kuvailtiin usean vastaajan keskuu-
dessa kuormittavaksi arsykkeiden liiallisen maaran vuoksi ja vaati vastapainoksi
yksinolemista. Palautumisen tarkeytta painotettiinkin useassa vastauksessa,
mutta palautuminen koettiin valilla haastavaksi syvallisen tiedon prosessoinnin
seka avokonttorimallin vuoksi. Muutamassa vastauksessa tuli ilmi, etta toista on
vaikeaa irrottautua vapaalla ja esimerkiksi tyopaikan tai tyontekijoiden paha olo,
oma armottomuus itseaan kohtaan seka huonon omatunnon kokeminen tyossa

suoriutumisesta heikensivat palautumisen kokemusta vapaa-ajalla.

6.4 Tyohyvinvoinnin parannusehdotukset ja sana on vapaa -osio

Sahkodisessa kyselylomakkeessa erityisherkiltd esihenkildilta kysyttiin, etta mita
pitaisi kehittaa tai muuttaa, jotta tyohyvinvointi parantuisi. Esille nousivat organi-
saation nakokulmasta parannusehdotuksia johdon tai oman esihenkilon tuesta,
organisaation kulttuurin suorituskeskeisyydesta, asiakkaiden lisaantymisesta,
tydhyvinvoinnin arvostuksen lisaamisesta, tydbnohjaukseen panostamisesta seka
organisaatiokulttuurin tasa-arvoisuuden ja ymmartavyyden lisdantymisesta. Tyo-
yhteison nakokulmasta tyoyhteison kaytostapoja haluttaisiin parantaa esimer-
kiksi kouluttamalla tyontekijoita ymmartamaan omien toimintatapojen seurauk-

set.

Tyonkuvan kannalta maaralliset kuormitustekijat haluttaisiin minimoida, jotta kii-
reen ja liiallisen tydomaaran aiheuttama stressi lievittyisivat. Tyonkuvaa haluttai-
siin lisaksi rajata ja selkeyttaa. Myos etatydomahdollisuutta haluttaisiin lisata tai
vaihtoehtoisesti tydpaikalle toivottiin hiljaisia ja yksinolemisen mahdollistavia tyo-
tiloja. Nama helpottaisivat sosiaalista kuormitusta seka fyysisen arsyketulvan mi-

nimoimista, jolloin palautuminen tyopaivan aikana helpottuisi.

Yksilon itsensa kannalta parannusehdotuksia esitettiin oman asenteen vaikutuk-

sesta omaan tyohyvinvointiin. Esimerkiksi oman hyvinvoinnin riittava arvostami-
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nen seka riittdva huolehtiminen omasta palautumisesta voisivat parantaa tyohy-
vinvointia. Palautumisen keinoina esitettiin riittavaa unimaaraa seka painotettiin
harrastusten tarkeytta. Ehdotuksia tuli my0s itsensa kehittamisesta ja osaamisen

lisdamisesta kyseiseen tyotehtavaan.

TAULUKKO 13. Tyéhyvinvoinnin tilan parannusehdotukset.

VAIKUTUSALUE PARANNUSEHDOTUKSET
. Johdon ja oman esihenkilon tuen lisaaminen
*  Organisaatiokulttuurin suorituskeskeisyyden minimointi, tasa-arvoisuuden ja
ORGANISAATIO Frimaneudioypddn isdsminen
. Asiakkaiden lisaantyminen ja varmuus
. Tyonohjauksen lisaaminen
. Ty6hyvinvointiin panostaminen ja sen arvostuksen lisaaminen
TYOYHTEISO JA . Tydyhteison kaytdstapojen parantaminen
-YMPARISTO . Etdtydmahdollisuuden lisddminen/ rauhallisten tyétilojen lisaaminen
TYONKUVA . Maarar!ljsten kuormltu;tekuplden minimoiminen
. Tyonkuvan rajaaminen ja selkeyttaminen
. Oman asenteen vaikutuksen huomioiminen
‘- . Tyoajan ulkopuolella riittavasta palautumisesta huolehtiminen
YKSILO N :
. Oman hyvinvoinnin arvostaminen
. Itsensa kehittaminen ja osaamisen lisaaminen tyotehtavia ajatellen

Vastaajille tarjottiin lopuksi mahdollisuus taydentaa vastauksiaan vapaamuotoi-
sesti ja puolet vastaajista vastasivat kyselyn viimeiseen kysymykseen. Vastauk-
sista ilmeni, etta suurin osa vastaajista naki erityisherkkyyden voimavarana ela-
massa ja koki, etta siita on hyotya esihenkilotehtavissa tydoskennellessa. Tata pe-
rusteltin muun muassa silla, ettd esihenkildtehtavissa tyoskennelldan ihmisten
kanssa ja ennakointi, intuitiivinen ajattelu seka muiden ihmisten aito kohtaaminen
ovat erityisherkkyyden tuomia vahvuuksia. Kuitenkin muutama vastaaja naki eri-
tyisherkkyyden ennemmin kuormittavana tekijana esihenkildtehtavissa kuin vah-
vistavana. Muutamat vastaajat halusivat vahvistaa nakemysta organisaation tuen
merkityksesta erityisherkan arjessa. Etatydskentelymahdollisuutta painotettiin
viela uudemman kerran ja perusteltiin sitd sosiaalisten tilanteiden seka fyysisen
arsyketulvan kuormittavuudella. Muutaman vastaajan keskuudessa tutkimusai-

heen tarkeytta painotettiin seka osoitettiin kiitosta tutkimusaiheen valinnasta.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta erityisherkat esihenkilot voivat tydssaan
keskimaarin kohtalaisesti. Suurin osa kokee tydnsa mielekkaaksi ja positiivisia
tunnetiloja koetaan negatiivisia tunnetiloja selvasti enemman. Toisaalta pitka-
kestoinen uupumus, vasymys tai ammatillisen itsetunnon heikkeneminen nou-
see voimakkaasti esiin negatiivisista tunnetiloista verrattuna muihin vaittamiin.
Tyohyvinvoinnille on kuitenkin annettu enimmakseen arvosanaksi kohtalainen
tai hyva, mutta toisaalta yli puolet vastaajista eivat ole tyytyvaisia tydhyvinvoin-

tinsa tamanhetkiseen tilaan.

Tutkimuksen tulokset tyohyvinvointiin yhteydessa olevista tekijoista mukailevat
Aronin seka Ollilan ja Kujalan esittdmia tutkimuksia seka teorioita tyohyvinvoin-
nin muodostumisesta erityisherkalla tyontekijalla. Tydsta palautuminen, tyon
tuunaaminen, psykologinen paaoma, organisaatio- ja johtamiskulttuuri, tydym-
paristo seka tyon merkityksellisyys nousivat tyohyvinvointiin vaikuttavina teki-
j6ina erityisherkilla esihenkildilla. Tutkimuksen tuloksille saatu tuki teoriasta viit-
taa tutkimuksen onnistumiseen. Myds Jarvisen seka Virolaisen esittdmat teoriat
esihenkildlle korostuneista tydhyvinvoinnin tekijoista mukailevat tutkimuksesta
saatuja tuloksia. Tyon laadulliset ja maaralliset kuormitustekijat, johtamiskult-
tuuri, tyon tuunaaminen seka psykologinen paaoma tulivat esiin saaduissa tu-

loksissa.

Kokonaisuudessaan erityisherkat esihenkilot arvostavat organisaation tukea
tydntekijoille seka resurssien riittavyytta, joka mahdollistaa tyon tekemisen hy-
vin. Tama saattaa myotailla erityisherkille tyypillista tyon tuunaamista tunnol-
liseksi ja pohdiskelevaksi (Aron 2014, 138). Tydn tekeminen pohdiskellen ja
tunnollisesti vaikeutuu, mikali resursseja on vahan. Resurssien vahyys ilmeni
joidenkin vastaajien kertomuksena tydvoimapulasta seka joidenkin vastaajien
vastaukset tydon maarallisista kuormitustekijoista viittasivat siihen myos. Kun
tyota on liikaa resursseihin nahden, t6ita saatetaan vieda kotiin ja psykologinen
irrottautuminen vaikeutuu (Makikangas ym. 2017, 137). Talléin palautuminen
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vaikeutuu ja tyontekijalle voi aiheutua stressia (Makikangas ym. 2017, 137).
Tasta saadaan aikaan negatiivinen kierre, joka vaikuttaa oleellisesti tyontekijan
tyohyvinvointiin. Resurssien vahyys vaikuttaa myos psykologisen paaoman toi-

veikkuuden osa-alueeseen (Manka & Manka 2018, 163).

Psykologinen turvallisuus tyoyhteisodissa nousi erittain tarkeaksi tekijaksi tyohy-
vinvoinnin muodostumisen nakokulmasta. Psykologisen turvallisuuden tarkeys
nakyi arvostuksessa kysya matalalla kynnyksella apua, konfliktien ratkaisussa
seka hyvassa ilmapiirissa. Psykologinen turvallisuus on edellytys uudelle kehi-
tykselle (Edmondson 2018, 13—17). On siis luonnollista, ettd psykologisen tur-
vallisuuden rooli korostuu tutkimuksessa, silla kehittymismyonteisyys koettiin
my0s tarkeaksi. Hyva ilmapiiri tuo vahemman negatiivisia arsykealttiuksia, va-
hemman negatiivista tunne-elaytymista ja sita kautta vahentaa kokonaiskuormi-

tusta merkittavasti.

Kohderyhmalle kehittyminen ja eteenpain meneminen kaikilla tasoilla (organi-
saatio, oma tydnkuva, alaiset ja tyokaverit, yksil®) on arvokasta. Kehitta-
mismyonteisyys voi juontaa juurensa erityisherkalle temperamentille tyypilli-
sesta tyon kutsumuksesta seka tydon merkityksellisyyden arvosta (Aron 2014,
132; Chimiel ym. 2017, 410—-429). Nama taas johtavat tyontekijan korkeam-
paan sitoutuneisuuteen seka aitoon kiinnostukseen organisaatiosta (Savvides &
Stavrou 2021, 897-916; Chimiel ym. 2017, 410-429). Tasta saadaankin tyohy-
vinvointia tukeva positiivinen kierre, josta hyotyvat tyontekija seka tyonantaja.
Tyontekijan sitoutuneisuus ja motivaatio kasvavat kehittdmismyonteisyyden
kautta, jolloin tyontekija voi paremmin. Tama nakyy suoraan yrityksen liikkevaih-
dossa muun muassa sairauspoissaolojen vahenemisena seka kehittamismyon-

teisyyden aiheuttamana kilpailukyvyn parantumisena.

Henkilokohtaisten asenteiden ja ominaisuuksien tarkeys ymmarrettiin. Taipuvai-
suus perfektionistiseen ajatteluun saattaa vaikuttaa psykologiseen padomaan
esimerkiksi itseluottamukseen, toiveikkuuteen seka optimismiin. Myos vaikutus-
mahdollisuuksien kokeminen liittyy hallinnan tunteen kautta psykologisen paa-

oman itseluottamuksen ulottuvuuteen (Manka & Manka 2018, 161).
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Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta erityisherkkyydella on vaikutusta heidan
tyohyvinvointiinsa. Erityisherkkyys tuo kokonaisuudessaan seka positiivisia ja
ainutlaatuisia ominaisuuksia tyohyvinvointiin, mutta myos haasteita. Asioita koe-
taan voimakkaammin ja erilaisiin arsykkeisiin kiinnitetdaan huomiota herkemmin.
Tama mukailee Aronin kehittamaa DOES-mallia, jossa esiin tulevat vahva elay-
tymiskyky, tarkka havainnointikyky seka kuormittumisalttius (Aron 2014, 17-20).
Parannusehdotukset liittyvat voimakkaasti kuormituksen vahentamiseen seka
minimoimiseen kaikilla tasoilla. Parannusehdotukset toimivat konkreettisina esi-
merkkeinad, miten tyohyvinvointia voitaisiin erityisherkkien esihenkildiden osalta
parantaa. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden nakokulmasta tyohyvinvoinnin
tila, tydohyvinvointiin yhteydessa olevat tekijat seka parannusehdotukset muo-
dostavat kokonaisvaltaisen nakokulman erityisherkkien esihenkildiden tyohyvin-
vointiin. Tama kokonaisvaltaisuus tukee teoriassa luotua kuvaa tydhyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuudesta kaikilla tasoilla. Jotta tyontekija voi hyvin ei riita yksin-
omaan, etta esimerkiksi tyonkuva on kohdillaan. Myos organisaation, tyoyhtei-
sOn- ja ympariston, yksilon ominaisuuksien seka tilanteen on tuettava yksilon
kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Yhteiskunta asettaa vaatimuksia ja maareita,
joiden mukaan tasojen tulisi muovautua. Kyse voi lopulta olla erilaisten asioiden

kompensoinnista ja tasapainon hakemisesta.

7.2 Johtopaatokset

Tyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa erityisherkkien esihenkildiden tyohyvin-
voinnista. Tarkoituksena oli auttaa erityisherkkia suunnittelemaan tyonkuvaa tai
mahdollista uraa paremman tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Opinnaytety6 vastaa
annettuun tavoitteeseen hyvin. Tutkimuksessa tuotettiin monipuolista tietoa tyo-
hyvinvoinnin tilasta, siihen vaikuttavista tekijoistd seka parannusehdotuksista tu-
levan varalle. Parannusehdotuksien tutkiminen vastaa tyon tarkoitukseen auttaa
erityisherkkia esihenkiloitd suunnittelemaan tyonkuvaa tyohyvinvoinnin paranta-

miseksi.

Tutkimuskysymyksiin saatiin asianmukaiset vastaukset ja opinnaytetyon tutki-

musprosessin jokaisessa vaiheessa ja valinnassa kaytettiin huolellisuutta seka
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suunnitelmallisuutta. Monimenetelmainen tutkimusmenetelmad on epatavalli-
sempi opinnaytetdissa, mutta tassa tapauksessa se tuotti kokonaisvaltaisesti par-
haan lopputuloksen. Toimeksiantajalle jaa konkreettista tietoa kaytettavaksi mah-

dolliseen kehittamishankesuunnitelmaan liittyen.

Erityisherkat esihenkilot voivat tydssaan kohtalaisen hyvin, mutta tyduupumuk-
sen riski on olemassa. TyOhyvinvointia lisaavat tekijat vaikuttavat selvasti tyohy-
vinvoinnin positiivisiin tunnetiloihin ja toisaalta taas tyohyvinvointia heikentavat
tekijat nostavat tyohyvinvoinnin tilan negatiivisia tunnekokemuksia. Erityisherk-
kyys vaikuttaa selvasti tyohyvinvoinnin tilaan ja sen kokemiseen. Tyohyvinvoinnin

parannusehdotukset liittyvat pitkalti heikentavien tekijoiden minimoimiseen.

Muutamat vastaajat halusivat painottaa tutkitun asian tarkeytta seka lisatad omaa
nakemystaan erityisherkkyyden katsomista voimavaraksi. Monet nakivat, etta eri-
tyisherkkyys tuo seka voimavaroja esihenkilon tydhyvinvointiin, etta kuormittavia

tekijoita. Erityisherkkyys nahtiin paaasiassa voimavarana elamassa.

7.3 Tulosten luotettavuustarkastelu

Tutkimuksen tulosten luotettavuustarkastelussa voidaan kayttaa mittareina relia-
biliteettia seka validiteettia. Reliabiliteetti mittaa tulosten pysyvyytta ja toisaalta
validiteetti sita, ettd tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita. (Kananen 2014,
146-147.) Tutkimuksen ollessa monimenetelmallinen tutkimus, on syyta arvioida
reliabiliteettia ja validiteettia kvantitatiivisesta seka kvalitatiivisesta ndkokulmasta,
silla niiden sisaltd on erilainen menetelman mukaan. Kvantitatiivisesta nakokul-
masta tutkimuksen reliabiliteetti taataan validiteetin avulla (Kananen 2008, 81).
Luotettavuustarkastelussa arvioidaan tutkimuksen kvantitatiivista validiteettia
sen alalajeina olevien sisaisen -, ulkoisen -, sisaltd- ja rakennevaliditeetin avulla.
Ja toisaalta kvalitatiivisesta nakokulmasta luotettavuutta arvioidaan vahvistetta-
vuuden, arvioitavuus/dokumentaation, tulkinnan ristiriitaisuuden, luotettavuuden

seka saturaation nakokulmista. (Kananen 2014, 148-154.)

Tutkimuksen luotettaviin syy-seuraussuhteisiin eli sisaiseen validiteettiin vaiku-

tettiin muun muassa tutkimusmenetelman valinnalla. Kokonaan kvantitatiivinen
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tutkimus olisi heikentanyt tutkimuksen syy-seuraussuhteiden luotettavaa tarkas-
telua. Taten kvalitatiivisen aineistonkeruun myota saatiin luotettavaa ja kattavaa
tietoa tyohyvinvoinnin tekijoista, josta voidaan johtaa teorioita syy-seuraussuh-
teista kvantitatiivisille tydhyvinvoinnin tilan tuloksille. Taten sisaista validiteettia

voidaan pitaa hyvana.

Tutkimuksen ulkoinen validiteetti on sen sijaan kohtalainen. Jos mietitaan kvan-
titatiiviselle tutkimukselle tyypillistd yleistettavyytta, kvantitatiivisia tuloksia ei
voida sellaisenaan yleistaa koskemaan perusjoukkoa. Kananen mainitsee, etta
20-30 % vastausprosentti ei riitd antamaan kvantitatiivisesti luotettavaa tietoa
tutkimusongelmasta (Kananen 2008, 77). Koska kohderyhma on hyvin rajattu ja
sitd ohjaa erityisherkkyyden kokemuksellisuus, on vaikea arvioida, kuinka suuri
perusjoukko on luvullisesti. Tama aiheuttaa sen, etta otantaa seka perusjoukon

rakennetta ei voida arvioida.

Sisaltdvaliditeetin osalta luotettavuutta voidaan pitda hyvana. Tutkimuksen suun-
nittelussa on maaritelty tutkimusta koskevat teoreettiset termit ja kasitteet koko-
naisvaltaisesti, mutta rajatusti. Taten teoreettista viitekehysta hyddynnettiin mit-
tarien valinnassa. Tydhyvinvoinnin tilaa mitattiin monipuolisesti ja mittarien laati-

misessa ymmarrettiin tydhyvinvoinnin kokemuksellisuus.

Rakennevaliditeettia voidaan pitaa sisaltovaliditeetin tavoin hyvana. Kohdassa
5.3. Tutkimuslomakkeen ja -kysymysten muotoilu perusteltiin laajasti kysymysten
tarkkoja maarityksia ja rajauksia. Tulkinnanvaraisuus on pyritty minimoimaan, jol-
loin tuloksien luotettavuus seka yleistettavyys paranevat. Kasitteiden tarkat maa-
rittelyt ja oikeanlaiset sanavalinnat osoittavat rakennevaliditeetin nakokulmasta

parempaa luotettavuutta, silla virhemahdollisuus on pyritty minimoimaan laajasti.

Kvalitatiivisesta nakdkulmasta vahvistettavuutta voidaan pitaa hyvana. Tutkitta-
vien anonymiteetti seka henkilokohtainen vastaustilanne edesauttoivat yksityis-
kohtaisten vastausten antoa, jolloin tutkijalla oli aineistoa kootessa parempi kasi-
tys kokonaiskuvauksesta. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa muista tietolah-
teista keratyt tiedot tydhyvinvoinnin tekijoista esihenkildtydon seka erityisherkkyy-
den nakokulmasta tukevat tutkimuksen kvalitatiivisia tuloksia tyohyvinvoinnin te-
kijoiden seka tyohyvinvoinnin parannusehdotuksien nakokulmasta.
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Monimenetelmainen tutkimusmenetelma paljastaa tutkijan perehtymisen huolel-
lisesti seka kvantitatiiviseen, etta kvalitativiseen menetelmaan ennen tutkimuk-
sen tekoa. Tutkijalla on ollut kattavat tiedot molempien menetelmien hyodyista
seka haitoista ja tassa tapauksessa on paadytty molempien menetelmien yhdis-
tamiseen. Prosessin aikana dokumentaatiota on tehty raportointipohjaan sita mu-
kaan, kun prosessi on edennyt. Lisaksi dokumentaatiossa on kaytetty hyodyksi
Microsoftin One-note ohjelmistoa. One-note ohjelmistoon on tallennettu kaikki
poistetut kirjoitukset, lahdemateriaalit seka muut materiaalit, mita ei ole valittu lo-
pulliseen raporttiin. Nain jokainen sana tai lause on tallennettu ja tutkijan nako-
kulmasta mitaan ei ole jatetty huomiotta. Taten voidaan todeta, etta tutkimuksen

arvioitavuus on hyva.

Tulkinnan ristiriidattomuus tassa opinnaytetydssa on kohtalainen. Tulkinnan ris-
tiriidattomuutta pyrittiin lisdamaan viimeisella "Sana on vapaa” -osiolla, joka huo-
mioi tutkijan virhemahdollisuuden seka antoi tutkittaville mahdollisuuden tayden-
téd antamiaan tutkimusvastauksia. Resurssien vuoksi ei ollut mahdollista hyo-
dyntaa toisen tutkijan tulkintoja keratysta tutkimusmateriaalista. Sen sijaan tutki-
muksen saturaatio laadullisesta nakdkulmasta on hyva. Kysely saavutti 32 vas-
tausta ja vastauksissa huomattiin tiettyjen tydhyvinvointiin yhteydessa olevien il-

mididen seka parannusehdotuksien toistuvuus.

Luotettavuustarkastelu osoitti tutkijan perehtyneisyytta ja suunnitelmallisuutta tut-
kimusprosessin aikana. Tutkimuksessa on otettu ajoissa huomioon erilaisia luo-
tettavuuteen vaikuttavia tekijoita seka toimittu niiden pohjalta. Tutkimusta ja sen
tuloksia voidaan pitaa suhteellisen luotettavana. Kuitenkin tyohyvinvoinnin tilan
yleistettavyys todettiin heikoksi, joten kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti
tydhyvinvoinnin tilan tuloksia ei voida yleistaa. Kuitenkin tutkimusongelman na-
kokulmasta ulkoisen validiteetin heikosta luotettavuudesta huolimatta kvantitatii-
viset tulokset tyohyvinvoinnin tilasta toivat paljon lisdarvoa kokonaisuuteen ja esi-
merkiksi syy-seuraussuhteiden tulkintaan. Tutkimusta voidaan pitaa kokonaisuu-

dessaan suhteellisen luotettavana.
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7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Erityisherkkyyden osalta olisi tarkeaa saada laadullista tutkimustietoa eri toi-
mialojen hyvinvoinnista seka maarallisten korrelaatioiden avulla erityisherkkyy-
den vaikutuksesta osana tydhyvinvoinnin muodostumista. Erityisherkkien osalta
voitaisiin lisaksi tutkia, mitka tekijat vaikuttavat toisia enemman tyohyvinvointiin.
Muuttujiin voitaisiin syventya ja etsia erilaisia positiivisia tai negatiivisia lumipal-
loefektin kaltaisia ilmi6ita, jotta niita osataan ennakoida ja niihin osataan puuttua
oikealla tavalla. Osaamisen kehittamisen seka hankkimisen suoraa vaikutusta
kohderyhman kuormittavuuteen voisi olla esimerkki tyohyvinvointiin vaikutta-
vasta tekijasta. Mika osaamisen suhde on muihin tydhyvinvointiin yhteydessa
oleviin tekijoihin? Minkalainen osaamisen kehittaminen vahentaisi kohderyhman
kuormitusta? Osaamisen kehittamisella voitaisiin tarkoittaa esimerkiksi vuoro-

vaikutus- ja tunnetaitojen kehittamista tai substanssiosaamisen lisaamista.

Koska tyduupumuksen kokemus nousi muita negatiivisia tunnetiloja enemman
tutkimuksen maarallisista tuloksista, pitaisi tybuupumuksen yhteytta erityisher-
killa esihenkildilla tutkia tarkemmin. Sairastuvatko erityisherkat esihenkilot tyo-
uupumukseen? Miten he parantuvat tyduupumuksesta ja miten tyduupumuksen

tilaa voitaisiin ennaltaehkaista?

Erityisherkkien esihenkildiden tyohyvinvoinnin ilmidn vielakin syvempi ymmarta-
minen vaatisi tydhyvinvoinnin tutkimista vertaillen eri kohderyhmien valilla. Jat-
kotutkimusehdotuksena voitaisiin tutkia esimerkiksi erityisherkkien esihenkildi-
den tyohyvinvointia verraten sita ei erityisherkkien esihenkildiden tyohyvinvoin-
tiin. Taten tyohyvinvointien tilaa, sen yhtalaisyyksia seka sen eroavaisuuksia

voitaisiin ymmartaa vielakin syvallisemmin ja konkreettisemmin.

Jatkotutkimuksissa esihenkilotyon tydnkuvan yhteytta tydhyvinvointiin voitaisiin
tutkia tarkemmin. Koska yhteiskunta elaa ja esihenkildiden tydnkuva muuttuu,
on tarkeaa, etta tutkimustieto on ajan tasaista. Tasta voidaan tehda laadullista
taustatutkimusta ensin, jonka jalkeen esimerkiksi maarallisia tutkimuksia eri or-
ganisaatioissa ja hyddyntaa jo olevaa tutkimus- ja teoriatietoa. Tarkeaa on, etta

organisaatioissa ollaan tietoisia omien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta ja
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siksi organisaatioissa kannattaisi jatkuvasti tutkia omien tyontekijoiden tyohyvin-

vointia.

Tyohyvinvoinnin aihevalinnan perusteissa todettiin monipuolisesti tydhyvinvoin-
nin vaikutuksia ja sen tutkimisen tarkeytta. Tyohyvinvoinnin tutkiminen on kan-
nattavaa ja se tuottaa hyotyja niin kohderyhman yksiloille, organisaatioille kuin
myos koko yhteiskunnalle. Tietoisuuden lisaaminen erityisherkkien esihenkilGi-
den tyohyvinvoinnista parantaa ehdottomasti yritysten kilpailukykya, yksiloiden
tietoisuutta omasta tyohyvinvoinnistaan seka organisaatioiden kykya huomioida

kohderyhman tyohyvinvointi osana jokapaivaista toimintaa.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomakkeen saateteksti

Erityisherkan esihenkilén tydhyvinvointi

Tama tutkimus on tehty edistamaan tista 3 erityi ien esihenkildiden tydhyvinvoinnista.

Hei

Lémmin Kiitas sinulle, kun haluat vastaukssllasi sdistas tistimysts erityisherkkizn esihenkildiden tyshyvinvoinnists. Timé kyssly on csa opinniytetydts, jossa tavaittesna on syventyd

erityisherkkien esihankildiden tyShyvinvaintiin.

il il dvissd tyd & sekd olevansa erityisherkka Alaisten lukum3sralls ei ole merkitysts

Kysely on auki 31.3.2023 klo 23.5% asti. Voit halutessasi tallentas vastauksesi 2 jatkaa kyselyn 13yamista myShemmin, kuitenkin viimeistaan 31.3.2023 menness3

On tarksEs, ettd 1 olet tot a i Kysymvyksiin el ole oikeita tai vaarisd Kysely on -] tietoja ei ole
mahdollista selvittd3. Mydskdin vastauksista ei ole mahdaollista pddtelld kuka 1 0N antanut. havitetdEn opinndytetydn valmistumizen jdlksen ja vastauksista koostetaan
yhtsinen analyysi opinngytstydhin

Kiltos vastauksestasi!
Kevitterveisin
Emmi Humpgi

Tampereen smmattikorkeskoulu

Tama kysely on anonyymi
Tallenne antamistasi kyselyn vastauksista ei sisalla mitaan sinua identifioivaa informaatiota, ellei tistty kyselyn kysymys yksiselitteisest sellaista kysy.

Jos kaytit paasyavainta paastaksesi vastaamaan kyselyyn, vakuutamme, effa kyseista avainta ei tallenneta vastauksiesi yhieyleen. Sita halinnoidaan erilisessa fiefokannassa ja
paivitetaan ainoastaan merkitsemaan tietoa oletko vastannut kyselyyn vai et. Ei ole mahdollista yhdistad paasyavainta vastauksiisi.

[ Jatkaaksesi hyviksy ensin kyselyn tietosucjaseloste.
suojachdot

Seuraava
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Liite 2. Tietosuojaseloste

O i hyviksy ensin kyselyn ti o elosth
Nayta tietosucjaehdot

Tietosucjaseloste

Henkildtietojen kasittely

Tutkittavien henkilotietoja ei kerata ja kasitelld. Tutkittavan antamat vastaukset ovat anonyymeja ja siten vastaajien henkilofietoja ei ole r ista selvitiad. Tutkitt; antamia
i ista k {0 osana op

vastauksia kasitellaan yhdessa muiden fjien antamien ien kanssa, kokonai IE]
osallisiuminen on vapaaehtoista.

Vastauksien sdilytysaika

) yht

Vastauksia sailytetaan Lime Survey jarjestelmassa 06.2023 loppuun asti, jonka jalkeen vastaukset havitetaan jarjestelmasta. Vastauksista tehty yhieinen kooste jaa pysyvasti
opinnaytetydhin.
Tietojen luovuttaminen ulkopuolisille

“ksittaisia fietoja tai vastauksia ei luovuteta ulkopuolisille. Tutkimustulosten yhieenveio opinnaytetyossa on julkinen ja kaikkien saatavilla.

Seuraava
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Liite 3. Kyselylomakkeen kysymykset

Taustatiedot

*Kuinka pitka kokemus sinulla on esihenkilbtybtehtavista?

0 Vvalitse sopiva vaihtoehto
Alle 1 vuofta
1-4 vuctia
5-10 vuotta

Wi 10 vuofta

*Mika on koulutustaustasi?

Q@ Valitse sopiva vaihtoehto

Pemuskoulu

Lukio jaftai ylioppilastutkinto
Ammatillinen koulutus
Alempi korkeakoulututkinto

Wlempi korkeakoulututkinto

Seuraava

Tydhyvinvoinnin tila

Arviol vaittamat asteikolla 1-5

1 =Taysin er mielia

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa mielta eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

*Koen tyoni lahes aina (90%) mielekkadksi.
@ Kayta tarkastelujaksona edellista neljad viikkea
1 = Taysin en mielta
2 = Jokseenkin en miglta
3 = Ei samaa mielia eika eri mielta
4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

*Koen tyossani ( neljana tyap viiden tyap vilkossa) tyon imua.

@ Kayta tarkastelujaksona edellista neljad viikkea

Tyon imu I tunne- ja tybssa. Sita kokeva tyontekija lahtee aamulla yleensa mislellaan toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita. Tydn imuun
liittyy kelme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Tydterveysiaitos n.d.)

1 = Taysin er mislta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa mieffa eika er mieltz
4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta



*Koen olevani pitkakestoisesti uupunut, vasynyt tai ammatilinen itsetunteni on helkentynyt.
9 Kayta tarkastelujaksona edallista neljaa vilkkoa.

1 = Taysin er mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa mielta eika er miela

4 = Jokseenkin samaa miella

5 = Taysin samaa mielta

*2nnan tydhyvinvoinnilleni arvosanaksi:

@ Kayta tarkastelujaksona edellista neljaa vilkkoa.

1 = Eritféin huono

2 = Hueno
3 = Kohtalainen
4=Hya
5 = Erittain hyva
1 2 3 4 5

*Oletico tyytyvainen tyohyvinvointisi tilaan?
0 Vzlitse sopiva vaihtoehto

Kyl

Ei

En ole samaa mielta enka ole eri mielfa

*Koen tybssani j i (vahintaan neljana tydpaivana viiden tybpaivan viikossa) mielih
© Kayts tarkastelujaksona edellista neljaa vikkoa.

1 =Taysin eri mieta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa mielta eika er mielta

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa micitad

*Koen tybesani j i (vahintaan neljana tydpaivana viiden tydpaivan vikossa) innostusta.
@ Kaytz tarkastelujaksona edellista neljaa viikkoa.

1 = Taysin eri miefta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa mielta eika er mieita

4 = Jokzeenkin samaa mielia

5 = Taysin samaa mielta

*i0en tybssani j i (vahintaan neljana tydpaivana viiden tydpaivan viikossa) ahdi:
9 Kayt3 tarkastelujaksona edellista neljaa viikkoa

1 = Taysin er mista

2 = Jokseenkin en miglta

3 = Ei zamaa mieltz eika eri mieita

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mieita
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*Koen tydssani jatkuvast (vahintaan neljana tyop. viiden tyop: vikossa) r
@ Kayia tarkastelujaksona edellista neljaa viikkoa.

1 = Taysin eri mislta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Ei samaa miella eika er mielta

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

*Koen tyéesani jatkuvast (vahintaan neljana tybpaivana viiden tydpaivan vilkossa) r
@ Kayla tarkastelujaksona edellista neljaa viikkoa.

1= Taysin en migita

2 = Joksesnkin eri mielta

3 = Ei samaa mielfz eika eri mielta

4 = Jokseenkin samaa mielta

£ = Taysin samaa miclta

Seuraava

Tybhyvinvoinnin tekijat

*\litka tekijat heikentavat tyohyvinvointiasi eniten esinenkilbtehtavissa ja miksi?

£
*1itka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiisi posifiivisesii esihenkilotehtavissa ja miksi?
e
*Koetko erityisherkkyydelld olevan vaikutusta tydhyvinvointiisi esihenkilotehtavissa, jos koet niin miksi?
£
*nita pitaisi kehittaa tai muuttaa, etta tyi invointisi olisi viela p p i iibtehtavissa?
£

Seuraava
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Sana on vapaa

Haluaisitko lisata viela jotain? Tuleeko sinulle mieleen jotain mita haluaisit sanca, mita ei kysytty tutkimuksessa?
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